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ABSTRAK
PENGARUH MOTIVASI, KOMPETENSI DAN KOMPENSASI DALAM
MENINGKATKAN KINERJA KARYAWAN AKUNTANSI PT. PLN
(PERSERO) WILAYAH SULSELRABAR
EFFECT OF MOTIVATION, COMPETENCE AND COMPENSATION IN
IMPROVING THE PERFORMANCE OF ACCOUNTING OFFICER PT.
PLN (PERSERO) WILAYAH SULSELRABAR
Siti Hardianti
Hj. Kartini
Aini Indrijawati
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi,
kompetensi dan kompensasi dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT
PLN (Persero) wilayah SulSelRaBar. Data penelitian ini diperoleh dari kuesioner
yang disebarkan kepada karyawan PT PLN (Persero) wilayah SulSelRaBar.
Analisis statistik menunjukkan hasil bahwa motivasi, kompetensi dan kompensasi
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Hasil analisis juga menunjukkan bahwa variable motivasi, kompetensi
dan kompensasi secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan
terhadap variable kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) wilayah
SulSelRaBar.
Kata Kunci: Motivasi, Kompetensi, Kompensasi, Kinerja Karyawan
This study aims to analyze the effect of motivation, competence and
compensation in improving the performance of employees at PT PLN (Persero)
SulSelRaBar region. The research of data was obtained from questionnaires
distributed to employees of PT PLN (Persero) SulSelRaBar region. Statistical
analysis of the results Showed that motivation, competency and compensated
partially positive and significant effect in improving the performance of
employees. The analysis also Showed that the variables of motivation,
competence and compensation together positive and significant effect on the
performance variables of employees at PT PLN (Persero) SulSelRaBar region.
Keywords: Motivation, Competence, Compensation, Employee Performance
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1BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang
Akuntansi dibangun atas dasar perilaku manusia dalam organisasi, oleh
karena penerapan metode-metode dan teknik-teknik akuntansi harus
mempertimbangkan perilaku manusia. Di era globalisasi telah melanda berbagai
aspek kehidupan manusia. Dalam bidang perekonomian hal ini membawa
dampak yang cukup besar bagi industri-industri di Indonesia baik itu industri
perdagangan, manufaktur maupun jasa. Peran seorang akuntansi dalam
perusahaan sangat diperlukan. Karyawan bagian akuntansi akan membantu
manajemen dalam menyediakan informasi yang digunakan untuk mengambil
keputusan. Dalam persaingan global informasi merupakan faktor penting yang
akan membantu dalam persaingan, sehingga kinerja karyawan bagian akuntansi
sangat penting bagi perusahaan, jika mereka telah melaksanakan tugas-
tugasnya dengan baik dan benar maka hal tersebut akan berpengaruh terhadap
kinerja dari organisasi tersebut.
Karyawan bagian akuntansi cenderung mengalami stres kerja yang tinggi
karena sebagian waktu mereka dihabiskan ditempat kerja dan dengan pekerjaan
yang sama. Perusahaan perlu mengidentifikasikan dan menyediakan umpan
balik yang bisa membantu organisasi dalam pengambilan keputusan yang akan
berdampak pada kinerja perusahaan tersebut. Secara umum, kinerja karyawan
diyakini dipengaruhi oleh motivasi, kompetensi, dan kompensasi dari karyawan
itu sendiri.
2Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor kunci dalam
reformasi ekonomi, yakni untuk menciptakan sumber daya manusia yang
berkualitas dan memiliki keterampilan serta berdaya saing tinggi dalam
persaingan global yang selama ini kita abaikan.
Sumber daya manusia akan menentukan keberhasilan pelaksanaan
kegiatan perusahaan. Untuk itu dalam mencapai tujuan organisasidibutuhkan
kompetensi sumber daya manusia yang memadai dalam mendorong kinerja
karyawan. Perusahaan akan berkembang dan mampu bertahan dalam
lingkungan persainganyang kompetitif apabila didukung oleh pegawai-pegawai
yang berkompeten dibidangnya. Kompetensi pegawai yang terdiri dari
pengetahuan (knowledge), kemampuan atau keterampilan (skill), sikap (attitude),
situasi (situation).
Peningkatan kualitas sumber daya manusia pada dasarnya berisikan
langkah-langkah perencanaan, penarikan, seleksi, pengembangan,
pemeliharaaan, dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan
tertentu, baik tujuan individual maupun organisasi. Keberhasilan pengelolaan
organisasi atau perusahaan sangat ditentukan oleh efektivitas kegiatan
pendayagunaan sumber daya manusia. Dalam hal ini seorang manajer harus
memiliki teknik-teknik untuk dapat memelihara prestasi dan kepuasan kerja,
antara lain dengan memberikan motivasi kepada bawahan agar dapat
melaksanakan tugas sesuai dengan ketentuan yang berlaku.
Samsudin (2006:281) mengatakan motivasi adalah proses memengaruhi
atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau kelompok kerja agar mereka
mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan. Selain itu motivasi dapat
diartikan sebagai pekerjaan yang dilakukan oleh manajer dalam memberikan
3inspirasi, semangat dan dorongan kepada orang lain, dalam hal ini karyawannya,
untuk mengambil tindakan-tindakan tertentu.
Pemberian dorongan ini bertujuan untuk menggiatkan orang-orang atau
karyawan agar mereka bersemangat dan dapat mencapai hasil yang dikehendaki
oleh orang-orang tersebut. Dalam hal ini, kinerja pimpinan turut andil dalam
memberikan dorongan bekerja pada karyawan. Banyak macam cara untuk
menentukan kinerja yang positif salah satunya motivasi.Motivasi kerja adalah
sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat kerja. Beberapa faktor
yang dapat memengaruhi motivasi kerja, antara lain atasan, kolega, sarana fisik,
kebijaksanaan, peraturan, imbalan jasa uang dan non-uang, jenis pekerjaan, dan
tantangan. Motivasi individu untuk bekerja dipengaruhi pula oleh kepentingan
pribadi dan kebutuhannya masing-masing.
Peningkatan motivasi karyawan dapat diakibatkan oleh pemberian
kompensasi dari perusahaan. Kompensasi mengandung arti yang lebih luas
daripada upah atau gaji. Upah atau gaji lebih menekankan pada balas jasa yang
bersifat finansial, sedangkan kompensasi mencakup balas jasa finansial maupun
non-finansial. Kompensasi merupakan pemberian balas jasa, baik secara
langsung berupa uang (financial) maupun tidak langsung berupa penghargaan
(non-finansial). Oleh karena itu, perhatian organisasi atau perusahaan terhadap
pengaturan kompensasi secara rasional dan adil sangat diperlukan. Bila
karyawan memandang pemberian kompensasi tidak memadai, prestasi kerja,
motivasi maupun kepuasan kerja mereka cenderung menurun.
PT. PLN (Persero) merupakan salah suatu perusahaan yang bergerak
dibidang kelistrikan, melayani kebutuhan akan tenaga listrik untuk berbagai
lapisan masyarakat Indonesia mulai dari industri hingga rumah tangga. Sebagai
satunya-satunya perusahaan pemasok listrik di Indonesia, PT. PLN (Persero)
4berpegang teguh pada visi “Diakui sebagai perusahaan kelas dunia yang
bertumbuh kembang, unggul, dan terpercaya dengan bertumpu pada potensi
insani” memiliki tantangan sendiri bagi perusahaan PLN.
PLN Wilayah Sulsel, Sultra & Sulbar dalam menjalankan fungsinya,
bertujuan mengusahakan pembangkitan penyaluran dan pendistribusian tenaga
listrik serta mendorong peningkatan kegiatan ekonomi, mengusahakan
keuntungan agar dapat membiayai pengembangannya serta menjadi perintis
kegiatan-kegiatan usaha penyediaan tenaga listrik yang belum dapat
dilaksanakan oleh sektor swasta dan koperasi di Sulawesi Selatan, Tenggara
dan Barat. Dengan area kerja yang sedemikian luas serta dengan total jumlah
pelanggan yang hingga saat ini mencapai ± 1,7 juta pelanggan maka jelas hal ini
merupakan tantangan tersendiri bagi PLN. Di satu sisi PLN masih dibebani
dengan misi sosial untuk mengusahakan kemakmuran bagi rakyat. Sementara di
sisi lain PLN harus mengusahakan profit sebagai ciri suatu perusahaan yang
sehat dan berkembang.(www.pln.co.id)
Unsur yang paling berperan penting dalam menyukseskan suatu
perusahaan adalah sumber daya manusia yang berkompeten
dibidangnya.Dalam hal ini, untuk mencapai misi PLN yang berkesinambungan
yaitu kesejahteraan masyarakat khususnya dalam ketersediaan listrik secara
merata,  dan tetap mengusahakan perkembangan profit sebagai ciri perusahaan
yang sehat, maka diperlukan tenaga kerja dalam bidang keuangan yang
berkompeten dan handal. Bidang keuangan, memerlukan tanggung jawab yang
besar dalam memperhitungkan profit dan menyusun laporan keuangan yang
transparan.
Berbagai keluhan masyarakat yang muncul terkait dengan pemadaman
listrik, tingginya tarif dasar listrik, memperbesar tuntutan masyarakat sebagai
5konsumen akan pelayanan prima. Sumber daya manusia yang tepat dan memiliki
kompetensi dibidangnya akan memberikan kinerja maksimal demi tercapainya
kepuasan baik untuk pelanggan maupun perusahaan. Oleh karena itu, PLN perlu
meningkatkan kinerja sumber daya manusia yang dimilikinya. Hal
tersebutmenjadi sebuah tuntutan yang harus dipenuhi karena kinerja sumber
daya manusia erat kaitannya dengan pencapaian kinerja perusahaan secara
keseluruhan, terutama kinerja keuangan perusahaan berupa peningkatan profit.
Untuk mencapai hal tersebut, maka upaya PLN perlu didukung oleh motivasi,
kompetensi dan pemberian kompensasi terhadap karyawan sebagai motivasi
dalam meningkatkan kinerja keuangan perusahaan.
Penelitian mengenai motivasi, kompensasi, kompetensi, dan kinerja
keuangan telah banyak dilakukan, baik pada perusahaan manufaktur, maupun
pada perusahaan jasa yang bersifat nirlaba, misalnya: hasil penelitian Adinata
(2011) dalam penelitiannya mengemukakan bahwa studi di lapangan terhadap
63 pegawai dinas pendapatan daerah kota Bogor. Kompensasi memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendapatan
Daerah Kota Bogor.Sedangkan, penelitian Reza (2010) berdasarkan hasil
pengujian hipotesis yang telah dilakukan terhadap 112 pegawai PT. Sinar
Sentosa Banjarnegara, telah membuktikan terdapat pengaruh antara motivasi
dengan kinerja karyawan. Lestari (2012) dalam penelitiannya mengemukakan
bahwa pengaruh motivasi, kompetensi dan penggunaan komputer terhadap
kinerja karyawan PT. Pertamina (persero) UPMS VII Makassar secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan. Penelitian menggunakan kuesioner baik
terhadap karyawan atau kepada pimpinan yang dimana faktor-faktor yang
berpengaruh akan menjadi variabel penelitian. Dalam menentukan kinerja
karyawan yang baik salah satunya ialah memberikan kesempatan kepada
6pimpinan untuk mengukur tingkat variabel yang akan diteliti terhadap kinerja
karyawan.
Mengingat pentingnya faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja
karyawan guna mencapai tujuan perusahaan dalam meningkatkan kinerja
keuangan, maka dalam penyusunan skripsi ini penulis mengambil judul
:“PENGARUH MOTIVASI, KOMPETENSI, DAN KOMPENSASI DALAM
MENINGKATKAN KINERJA KARYAWAN AKUNTANSI PT. PLN (PERSERO)
WILAYAH SULSELRABAR”.
1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan kerangka permasalahan yang telah diuraikan sebelumnya,
maka dapat didefinisikan masalah meliputi :
1. Apakah motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan akuntansi
pada PT. PLN (Persero) SulSelRaBar?
2. Apakah kompetensi berpengaruhpositif terhadap kinerja karyawan
akuntansi pada PT. PLN (Persero) SulSelRaBar?
3. Apakah kompensasi berpengaruhpositif terhadap kinerja karyawan
akuntansi pada PT. PLN (Persero) SulSelRaBar?
4. Apakah motivasi, kompetensi dan kompensasi berpengaruh positif secara
simultan terhadap kinerja karyawan akuntansi pada PT. PLN (Persero)
SulSelRaBar?
1.3 Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis :
71. Pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawanakuntansi pada PT.PLN
(Persero) Wilayah SulSelRaBar.
2. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan akuntansi pada PT.
PLN (Persero) Wilayah SulSelRaBar.
3. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan akuntansi pada
PT.PLN(Persero) Wilayah SulSelRaBar.
4. Pengaruh motivasi, kompetensi, dan kompensasi secara simultan
terhadap kinerja karyawan akuntansi pada PT. PLN (Persero) Wilayah
SulSelRaBar.
1.4 Manfaat Penelitian
1.4.1 Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperkaya kepustakaan dan
memberikan kontribusi ada pengembangan teori, terutama yang berkaitan
dengan akuntansi keperilakuan.
1.4.2 Manfaat Praktis
Temuan penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi yang
berharga bagi perusahaan dalam pengelolaan sumber daya manusia beserta
segala kebijakan yang berkaitan langsung dengan aspek-aspek sumberdaya
manusia secaralebih baik untuk mendukung visi, misi, dan tujuan perusahaan.
1.4.3 Ruang Lingkup Penelitian
8Penelitian ini akan membahas tentang bagaimana pengaruh motivasi
kerja, kompetensi, dan pemberian kompensasi terhadap karyawan dalam
meningkatkan kinerja karyawan akuntansi PT. PLN (Persero).
1.5 Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan dalam penelitian ini disajikan untuk memberikan
gambaran keseluruhan isi penelitian. Adapun sistematika pembahasan yang
terdapat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
BAB I : Pendahuluan; Bab ini berisi hal-hal yang akan dibahas dalam
skripsi. Bab ini berisi latar belakang masalah, perumusan
masalah, tujuan penelitian, dan manfaat penelitian.
BAB II : Tinjauan pustaka; Bab ini menjelaskan tentang landasan teori,
defenisi, dan penjelasan yang berhubungan dengan penelitian
yang dilakukan dan kerangka berpikir.
BAB III : Metode penelitian; Dalam bab ini penulis menguraikan tentang
objek penelitian, populasi penelitian, metode pengumpulan data,
jenis dan sumber data, oprasionalisasi variable dan teknik
analisis data.
BAB IV : Hasil Penelitian dan Pembahasan; Meliputi hasil penelitian yang
dianalisis dengan metode penelitian yang telah ditentukan
sebelumnya.
BAB V : Penutup; Meliputi kesimpulan yang diperoleh dari pembahasan
yang telah dilakukan sebelumnya serta saran kepada pihak-
pihak yang berkepentingan terhadap hasil peneliti.
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TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Pengertian Motivasi
Motivasi kerja sering dipakai untuk menyebutkan motivasi
dalamlingkungan kerja.Dalam manajemen sering dipakai untuk menerangkan
motivasi yang ada kaitannya dengan pekerjaan. Ada beberapa pengertian
mengenai motivasi, para ahli mendefinisikannya berbeda-beda. Liang Gie yang
dikutip olehSamsudin (2006: 281), mendefinisikan motivasi adalah pekerjaan
yang dilakukan oleh manajer dalam memberikan inspirasi, semangat, dan
dorongan kepada orang lain, dalam hal ini karyawannya, untuk mengambil
tindakan-tindakan tertentu. Robert Heller (1998:6)  yang dikutip oleh Wibowo
(2007) menyatakan motivasi adalah keinginan untuk bertindak. Sementara
Hasibuan (2007), mengartikan motivasi adalahpemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama,
bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai
kepuasan.
Chung & Megginson dalam Gomes (1995:177) menyatakan bahwa
“motivation is definied as goal-directed behavior. It concerns the level of effort
one exerts in pursuing a goal…it is closely related to employee statisfaction and
job performance”.
Motivasi dirumuskan sebagai perilaku yang ditunjukkan pada
sasaran.Motivasi berkaitan dengan tingkat usaha yang dilakukan oleh seseorang
dalam mengejar suatu tujuan motivasi berkaitan erat dengan kepuasan pekerja
dan performa pekerjaan.
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Dari pendapat-pendapat tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa
motivasi merupakan dorongan atau semangat kerja terhadap serangkaian proses
perilaku manusia pada pencapaian tujuan.Sedangkan elemen yang terkandung
dalam motivasi meliputi unsur membangkitkan, mengarahkan, menjaga,
menunjukkan intensitas, bersifat terus menerus dan adanya tujuan.
Salah satu teori motivasi yang banyak mendapat sambutan yang amat
positif dibidang manajemen organisasi adalah teori “Hierarki Kebutuhan” yang
dikemukakan Abraham Mashlow.Menurut Mashlow, setiap individu memiliki
kebutuhan-kebutuhan yang tersusun secara hierarki dari tingkat yang paling
mendasar sampai pada tingkat yang paling tinggi. Setiap kali kebutuhan pada
tingkatan paling rendah telah terpenuhi maka akan muncul kebutuhan lain yang
lebih tinggi. Pada tingkat yang paling bawah, dicantumkan berbagai kebutuhan
dasar yang bersifat biologis.Pada tingkatan yang lebih tinggi di cantumkan
berbagai kebutuhan dasar yang bersifat sosial.Pada tingkatan yang paling tinggi
dicantumkan kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri.
Hierarki Kebutuhan Menurut Abraham Maslow
Gambar 2.1
Hierarki Kebutuhan Menurut Abraham Maslow
Sumber Sadili Samsudin (2006)
Kebutuhan untuk aktualisasi diri
Kebutuhan untuk dihargai
Kebutuhan untuk dicintai dan disayangi
Kebutuhan akan rasa aman dan tentram
Kebutuhan fisiologis dasar
11
Kebutuhan-kebutuhan tersebut, dalam suatu organisasi atau perusahaan
diterjemahkan sebagai berikut.
a. Kebutuhan fisiologis dasar, seperti makanan, pakaian, perumahan, dan
fasilitas-fasilitas dasar lainnya yang berguna untuk kelangsungan hidup
pekerja.
b. Kebutuhan akan rasa aman, seperti lingkungan kerja yang bebas dari
segala bentuk ancaman, keamanan jabatan atau posisi, status kerja yang
jelas, dan kemanan alat yang dipergunakan.
c. Kebutuhan untuk dicintai dan disayangi, seperti interaksi dengan rekan
kerja, kebebasan melakukan aktivitas sosial, dan kesempatan yang
diberikan untuk menjalin hubungan yang akrab dengan orang lain.
d. Kebutuhan untuk dihargai,seperti pemberian penghargaan (reward) dan
mengakui hasil karya individu.
e. Kebutuhan aktualisasi diri, seperti kesempatan dan kebebasan untuk
merealisasikan cita-cita atau harapan individu, kebebasan untuk
mengembangkan bakat atau talenta yang dimiliki.
Mengingat setiap individu dalam perusahaan berasal dari latar belakang
yang berbeda-beda, maka akan sangat penting bagi perusahaan untuk melihat
kebutuhan dan harapan karyawannya, bakat dan keterampilan yang dimilikinya,
dan rencana karyawan tersebut pada masa mendatang. Jika perusahaan dapat
mengetahui hal-hal tersebut, akan lebih mudah untuk menempatkan karyawan
pada posisi yang paling tepat sehingga ia akan semakin termotivasi. Tentu saja
usaha-usaha untuk memahami kebutuhan karyawan tersebut harus disertai
dengan penyusunan kebijakan perusahaan dan prosedur kerja yang efektif.Untuk
melakukan hal tersebut bukan merupakan perkara yang mudah, tetapi
memerlukan kerja keras dan komitmen yang sunggu-sungguh dari manajmen.
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2.2. Pengertian Kompetensi
Wibowo (2007:324) mengatakan kompetensi adalah suatu kemampuan
untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi
atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap  kerja yang
dituntut oleh pekerjaan tersebut.
UU No.13/2003 tentang ketenagakerjaan: pasal 1 (10), “Kompetensi
adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup aspek pengetahuan,
keterampilan dan sikap kerja yang sesuai standar yang ditetapkan”. Dengan
demikian kompetensi menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang
dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu bidang tertentu Spencer dan Spencer
(1993:9) dalam Wibowo (2007) menyatakan kompetensi merupakan landasan
karakteristik orang dan mengindikasikan cara berperilaku atau berpikir,
menyamakan situasi, dan mendukung untuk periode waktu cukup lama.
Terdapat lima tipe karakteristik kompetensi, yaitu sebagai berikut :
1. Motif adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan
orang yang menyebabkan tindakan.
2. Sifat adalah karakteristik fisik dan respon yang konsisten terhadap situasi
atau informasi.
3. Konsep diri adalah sikap, nilai-nilai, atau citra diri seseorang.
4. Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang spesifik.
Pengetahuan adalah kompetensi yang kompleks.
5. Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental
tertentu.
Kompetensi bukan merupakan kemampuan yang tidak dapat dipengaruhi
(Wibowo, 2008:102). Zwell (2000) dalam Wibowo (2007: 340) mengungkapkan
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bahwa terdapat beberapa faktor yang dapat memengaruhi kecakapan
kompetensi seseorang, yaitu sebagai berikut :
1. Keyakinan dan nilai-nilai
Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain akan
sangat memepengaruhi perilaku. Apabila orang percaya bahwa mereka tidak
kreatif adan inovatif, mereka tidak akan berusaha berfikir tentang cara cara baru
atau berbeda dalam melakukan sesuatu.
2. Keterampilan
Keterampilan memainkan peran di kebanyakan kompetensi. Berbicara di
depan umum merupakan keterampilan yang dapat dipelajari, dipraktikkan, dan
diperbaiki. Keterampilan menulis juga dapat diperbaiki dengan instruksi, praktik
dan umpan balik.
3. Pengalaman
Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman
mengorganisasikan orang, komunikasi di hadapan kelompok, menyelesaikan
masalah, dan sebagainya. Orang yang tidak pernah berhubungan dengan
organisasi besar dan kompleks tidak mungkin mengembangkan kecerdasan
organisasional untuk memahami dinamika kekuasan dan pengaruh dalam
lingkungan seperti tersebut.
4. Karakteristik kepribadian
Dalam kepribadian termasuk banyak faktor yang diantaranya sulit untuk
berubah. Akan tetapi, kepribadian bukannya sesuatu yang tidak dapat berubah.
Kenyataannya, kepribadian seseorang dapat berubah sepanjang waktu. Orang
merespons dan berinteraksi dengan kekuatan dan lingkungan sekitarnya.
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5. Motivasi
Motivasi merupakan faktor dalam kompetensi yang dapat berubah.
Dengan memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan,
memberikan pengakuan dan perhatian individual dari atasan dapat mempunyai
pengaruh positif terhadap motivasi seorang bawahan.
6. Hambatan Isu Emosional
Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan kompetensi. Takut
membuat kesalahan menjadi malu, merasa tidak disukai atau tidak menjadi
bagian, semuanya cenderung memebatasi motivasi dan inisiatif perasaan
tentang kewenangan dapat memepengaruhi kemampuan komunikasi dan
menyelesaikan konflik dengan manajer. Orang mungkin mengalami kesulitan
mendengarkan orang lain apabila mereka tidak merasa didengar.
7. Kemampuan Intelektual
Kompetensi tergantung pada pemikiran kognitif seperti pemikiran
konseptual dan pemikiran analitis.Tidak mungkin memperbaiki melalui setiap
intervensi yang diwujudkan suatu organisasi. Sudah tentu faktor seperti
pengalaman dapat meningkatkan kecakapan dalam kompetensi ini.
8. Budaya Organisasi
Budaya organisasi mempengaruhi kompetensi sumber daya manusia
dalam kegiatan sebgai berikut :
a. Praktik rekrutmen dan seleksi karyawan mempertimbangkan siapa di
antara pekerja yang dimasukkan dalam organisasi dan tingkat keahliannya
tentang kompetensi.
b. Sistem penghargaan mengkomunikasikan pada pekerja bagaimana
organisasi menghargai kompetensi.
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c. Praktik pengambilan keputusan memengaruhi kompetensi dalam
memberdayakan orang lain, inisiatif, dan memotivasi orang lain.
d. Filosofi organisasi misi, visi dan nilai-nilai berhubungan dengan semua
kompetensi.
e. Kebiasaan dan prosedur memberi informasi kepada pekerja tentang
berapa banyak kompetensi yang diharapkan.
f. Komitmen pada pelatihan dan pengembangan mengkomunikasikan pada
pekerja tentang pentingnya kompetensi tentang pembangunan
berkelanjutan.
g. Proses organisasional yang mengembangkan pemimpin secara langsung
mempengaruhi kompetensi kepemimpinan.
2.3. Pengertian Kompensasi
Kompensasi merupakan kontra prestasi terhadap penggunaan tenaga
atau jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja.Kompensasi merupakan jumlah
paket yang ditawaran organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas
penggunaan tenaga kerjanya.
Kompensasi mengandung arti yang lebih luas daripada upah atau gaji,
upah atau gaji lebih menekankan pada balas jasa yang bersifat finansial,
sedangkan kompensasi mencakup balas jasa finansial dan non-
finansial.Kompensasi merupakan pemberian balas jasa, baik secara langsung
berupa uang (finansial) maupun tidak langsung berupa penghargaan (non-
finansial) Samsudin (2006:187). Menurut Wibowo (2007:348), kompensasi
merupakan kontra prestasi terhadap penggunaan tenaga atau jasa yang telah
diberikan oleh tenaga kerja. Werther dan Davis (1996:408) dalam Wibowo
(2007) menyatakan bahwa di dalam kompensasi terdapat sistem intensif yang
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menghubungkan kompensasi dengan kinerja. Dengan kompensasi kepada
pekerja diberikan penghargaan berdasaran kinerja bukan berdasarkan senioritas
atau jumlah jam kerja.
Pemberian kompensasi dapat meningkatkan prestasi kerja dan
memotivasi karyawan.Oleh karena itu, perhatian organisasi atau perusahaan
terhadap pengaturan kompensasi secara rasional dan adil sangat diperlukan.
Bila karyawan memandang pemberian kompensasi tidak memadai, prestasi
kerja, motivasi maupun kepuasan kerja mereka cenderung akan menurun.
Dilihat dari pemberiannya kompensasi dapat merupakan kompensasi
langsung dan tidak langsung. Kompensasi langsung merupakan kompensasi
manajemen seperti upah dan gaji atau pay performance. Sementara itu,
kompensasi tidak langsung dapat berupa tunjangan atau jaminan keamanan dan
kesehatan.
Sunarto (2006:234) dalam Sunyoto (2012:31) Pada dasarnya kompensasi
yang diterima oleh karyawan dibagi atas dua macam yaitu kompensasi finansial
dan kompensasi nonfinansial:
1. Kompensasi finansial
Pengertian dari kompensasi finansial adalah sesuatu yang diterima oleh
karyawan dalam bentuk seperti gaji, upah, bonus, permi, tunjangan hari raya,
tunjangan hari tua, pengobatan atau jaminan kesehatan, asuransi dan lain-lain
yang sejenis dibayarkan oleh organisasi.
2. Kompensasi Nonfinansial
Pengertian dari kompensasi nonfinansial adalah sesuatu yang diterima
oleh karyawan dalam bentuk selain uang. Hal ini dimaksudkan untuk
mempertahankan karyawan dalam jangka panjang seperti penyelenggaraan
program-program pelayanan bagi karyawan yang berupa untuk menciptakan
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kondisi dan lingkungan kerja yang menyenangkan, seperti program rekreasi,
kafetaria, dan tempat beribadat, hubungan karyawan dengan rekan kerja
maupun atasan, keamanan, kondisi ruang kerja, penghargaan prestasi kerja,
promosi, waktu istirahat, sarana kesehatan dan keselamatan kerja.
Menurut Notoatmodjo (2003:161) ada beberapa kriteria yang perlu
diperhatikandalam penentuan kebijakan pemberian kompensasi, antara lain
sebagai berikut :
a. Biaya Hidup
Kriteria biaya ini sebenarnya berorientasi kepada karyawan, atau
kebutuhan karyawanlah yang dipentingkan.Dengan mempergunakan kriteria
biaya hidup ini dimaksudkan agar karyawan suatu organisasi dapat tetap
mempunyai produktivitas yang optimal, maka mereka harus memperoleh
kompensasi sebesar biaya hidup pada saat ini.Kriteria biaya hidup untuk
pemberian kompensasi ini dasarnya adalah terjadinya inflasi di masyarakat.
Artinya meskipun ada inflasi yang berarti biaya hidup naik, maka kompensasinya
akan mengikuti.
b. Produktivitas
Meningkatkan produktivitas karyawan, sudah barang tentu akan
meningkatkan penghasilan dari organisasi yang bersangkutan. Hal ini berarti
biaya persatuan produksi lebih rendah, dan mengakibatkan penghematan dalam
keseluruhan biaya produksi. Dengan kata lain keuntungan organisasi ini para
karyawan juga mempunyai andil. Maka logislah apabila hal ini perlu dijadikan
kriteria untuk pemberian kompensasi kepada karyawan.
c. Skala Upah dan Gaji yang Umum Berlaku
Memang sulit untuk mengambil skala pemberian kompensasi (gaji/upah)
yang umum berlaku, karena bervariasinya jenis organisasi, baik dilihat dari sifat
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maupun besar kecilnya organisasi.Organisasi pemerintah, perusahaan milik
negara, swasta, swasta besar dan kecil, dan sebagainya mempunyai skala
penggajian yang berbeda-beda.Akan tetapi secara umum organisasi yang
sederajat dan sejenis yang sudah mempunyai skala pemberian kompensasi,
sebagai kriteria pemberian kompensasi bagi karyawannya.
d. Kemampuan Membayar
Semua organisasi selalu memperhitungkan besarnya biaya yang harus
dikeluarkan untuk membayar upah atau kompensasi karyawannya, dikaitkan
dengan biaya keseluruhan organisasi.Dari sini selalu terlihat kompensasi para
karyawannya.Namun demikian biaya-biaya operasional lainnya tidak berarti
diabaikan, agar organisasi itu tetap berjalan.Oleh sebab itu dalam membuat
kriteria pemberian kompensasi perlu diperhitungkan.
e. Upah atau gaji sebagai alat untuk menarik, mempertahankan dan
memberikan motivasi kepada karyawan.
Organisasi yang baik akan selalu menarik calon karyawan untuk bekerja
didalamnya, serta mempertahankan karyawannya untuk betah bekerja
didalamnya. Disamping itu organisasi yang baik akan memberikan motivasi
kepada para karyawannya. Kompensasi (upah/gaji) yang diberikan oleh
organisasi kepada karyawannya akan dapat menarik dan mempertahankan serta
memberikan motivasi kerja kepada mereka (karyawan) apabila diberikan secara
tepat dan sesuai dengan jasa yang diberikan.
Tujuan manajemen kompensasi adalah untuk membantu
organisasi.Mencapai keberhasilan strategis sambil memastikan keadilan internal
dan eksternal. Tujuan manajemen kompensasi adalah sebagai berikut (Werther
dan Davis, 2001:381) dalam Wibowo (2007).
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1. Memperoleh personel berkualitas
Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk mampu menarik
pelamar. Tingkat pembayaran harus tanggap terhadap permintaan dan
penawaran tenaga kerja di pasar kerja karena harus bersaing untuk
mendapatkan tenaga kerja
2. Mempertahankan karyawan yang ada
Pekerja dapat keluar apabila tingkat kompensasi tidak kompetitif
terhadap organisasi lain, dengan akibat perputaran tenaga kerja tinggi.
Dengan demikian, perlu dipertimbangkan mana yang lebih baik dan
menguntungkan antara meningkatkan kompensasi dengan mencari
pekerja baru dengan konsekuensi harus melatih pekerja baru.
3. Memastikan keadilan
Manajemen kompensasi berusaha keras menjaga keadilan
internal dan eksternal. Keadilan internal memerlukan bahwa pembayaran
dihubungkan dengan nilai relatif pekerjaan sehingga pekerjaan yang
sama. Keadilan eksternal berarti membayar pekerjaan sebesar apa yang
diterima pekerja yang setingkat oleh perusahaan lain.
4. Menghargai perilaku yang diinginkan
Pembayaran harus memperkuat perilaku yang diinginkan dan
bertindak sebagai insentif untuk perilaku di masa depan. Rencana
kompensasi yang efektif menghargai kinerja, loyalitas, keahlian, dan
tanggung jawab.
5. Mengawasi biaya
Sistem kompensasi yang rasional membantu organisasi
memelihara dan mempertahankan pekerja pada biaya yang wajar.
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Tanpamanajemen kompensasi yang efektif, pekerja dapat dibayar terlalu
tinggi atau terlalu rendah.
6. Mematuhi peraturan
Sistem upah dan gaji yang baik mempertimbangkan tantangan
legal yang dikeluarkan pemerintah dan memastikan pemenuhan pekerja.
7. Memfasilitasi saling pengertian
Sistem manajemen kompensasi harus mudah dipahami oleh
spesialis sumber daya manusia, manajer oprasi, dan pekerja. Dengan
demikian, terbuka saling pengertian dan menghindari kesalahan persepsi.
8. Efesiensi administratif selanjutnya
Program upah dan gaji harus dirancang dapat dikelola secara
efesien, meskipun tujuan ini merupakan pertimbangan sekunder.
Kadang-kadang terjadi konflik di antara tujuan di atas sehingga perlu
dicari titik temu. Misalnya, menjaga pekerja dan memastikan keadilan, oleh
analisis upah dan gaji direkomendasikan membayar jumlah yang sama untuk
pekerjaan yang sama. Akan tetapi, perekrut mungkin ingin menawarkan gaji yang
sangat tinggi untuk menarik pelamar yang berkualitas. Pada titik ini, strategi
kompensasi harus membuat titik temu antara tujuan rekrutmen dengan tujuan
konsistensi.
2.4. Kinerja Karyawan
2.4.1. Pengertian Kinerja Karyawan
Kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan yang
biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadapkaryawan atau individu.
Kinerja yang baik merupakan suatu langkahuntuk menuju tercapainya tujuan
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individu. Oleh karena itu kinerjamerupakan sasaran penentu dalam mencapai
tujuan individu.
Kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan olehkaryawan yang
biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadapkaryawan atau organisasi,
sehingga perlu diupayakan untukmeningkatkan kinerja. Dan faktor-faktor yang
mempengaruhi kompensasiini diantaranya ialah Kinerja, kualitas kinerja, dan
motivasi kerja. Menurut Mangkunegara (2004:67) istilah kinerja berasal dari kata
job performance atau actual performance (prestasi kerja atau
prestasisesungguhnya yang di capai oleh seseorang). Pengertian kinerja
(prestasi)adalah hasil kinerja secara kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu
yangdicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuaidengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Kinerja adalah suatu pendekatan interdisipliner untuk menentukantujuan
yang efektif, pembuatan rencana, aplikasi penggunaan cara yangproduktif untuk
menggunakan sumber-sumber secara efisien dan tetapmenjaga adanya kualitas
yang tinggi, Sinungan (1992:17). Kinerja disinimengikut sertakan sumber daya-
sumber daya yang ada seperti halnyasumber daya manusia dan skill atau
keterampilan, barang, modal,teknologi, manajemen informasi, energi dan sumber
daya lainnya.
Sedangkan kinerja menurut Saiyadin dalam Moekijat (1999:191)bahwa
Productivity is the ratio of a given amount of output to a given amount ofinput for
a specific period of time (Produktivitas adalah jumlah keluaran(output) tertentu
dengan jumlah masukan (input) tertentu untuk suatu jangka waktu tertentu).
Peningkatan kinerja adalah suatu kegiatan jangka panjang
danberkesinambungan (sustainabilityactivities), direncanakan secarasistematik
termasuk prioritasnya, diterapkan secara bertahap sesuaikondisi organisasi serta
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melibatkan banyak orang. Hasilnya sering tidakdapat dirasakan dalam waktu
pendek, namun bila dilaksanakan denganbaik dapat mengubah budaya kerja dan
pada gilirannya budayaperusahaan. Upaya peningkatan kinerja dapat dimulai
denganmemberikan perhatian mendasar kepada SDM sebagai pelaku, salah
satudiantaranya dalam bentuk pengembangan diri.
Seperti yang diungkapkan oleh Simanjuntak (1985:4) bahwakinerja secara
philosopi merupakan suatu usaha untuk meningkatkankualitas kehidupan kerja,
yakni hari ini lebih baik dari hari esok.Sedangkan menurut Agus Dharma
(2001:154) ada standar yang meliputicara pengukuran atas kinerja yang
mencakup dalam tiga hal, yaitu :
1. Kualitas kerja
2. Kuantitas kerja
3. Ketepatan waktu
Dari definisi-definisi diatas disimpulkan bahwa kinerja bukanlahperhitungan
akan kuantitas suatu produk tetapi suatu perhitungan rasio,perbandingan dan
merupakan suatu pengukuran matematis dari suatutingkat efisiensi, hal ini jelas
berbeda dengan produksi, dimana produksilebih mengutamakan atau
menghitung tingkat kuantitas yang dihasilkandari produksi.
2.4.2. Pengukuran Kinerja Karyawan
Penilaian kinerja merupakan suatu proses organisasi dalam melaluiuntuk
kerja karyawannya. Tujuan dilakukan penilaiaan kinerja secaraumum adalah
untuk memberikan feedback kepada karyawan dalam upayamemperbaiki
tampilan kerjanya dan upaya meningkatkan kinerjaorganisasi, dan secara khusus
dilakukan dalam kaitannya dengan berbagaikebijaksanaan terhadap pegawai
seperti itu untuk tujuan promosi,kenaikan gaji, pendidikan dan latihan. Sehingga
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penilaiaan kinerja dapatmenjadi landasan untuk penilaian kinerja dapat menjadi
landasan untukpenilaian sejauh mana kegiatan manajemen sumberdaya
manusia sepertisistem penggajian dapat sesuai dengan prosedur.
Ukuran sukses dan bagian-bagian mana yang dianggap pentingdalam
suatu pekerjaan memang sulit untuk ditentukan, karena berbagaijenis pekerjaan
yang beragam mempunyai ukuran yang berbeda-beda.Namun Meler dalam
As’ad (1996:63) mengemukakan untuk memudahkanpengukuran kinerja seorang
karyawan dapat dilakukan dengan caramembagi dua jenis yaitu:
1. Pekerjaan produktif, secara kuantitatif orang bisa membuat suatu standar
objektif.
2. Pekerjaan non produktif, dimana penentu sukses tidaknya seorang karyawan
dalam tugas biasanya didapat melalui jugments atau pertimbangan subyektif.
Swasto (1996:47) mengemukakan bahwa kinerja merupakantindakan atau
pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh seseorangdalam kurun waktu
tertentu dan dapat diukur. Hal ini berkaitan denganjumlah kuantitas pekerjaan.
Ada beberapa cara untuk mengukur kinerjasecara umum, yaitu:
1. Kuantitas
2. Kualitas
3. Pengetahuan tentang pekerjaan
4. Keputusan yang diambil
5. Perencanaan kerja
6. Perencanaan kerja
7. Daerah organisasi
Siagian (1996:230) mengatakan bahwa kinerja tenagaproduksi dapat
diukur melalui indikator-indikator berikut:
1. Sikap menghadapi pelanggan
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2. Kemahiran menempuh prosedur yang telah ditentukan
3. Kecermatan dalam pelaksanaan tugas
2.4.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Menurut Mahmudi (2002:21) bahwa kinerja merupakan suatu konstruk
multidimensional yang mencakup banyak faktor yang mempengaruhinya.
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah:
1. Faktor Personal/Individu, meliputi pengetahuan, keterampilan, kemampuan,
kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang dimiliki oleh setiap individu;
2. Faktor Kepemimpinan, meliputi; kualitas dalam memberikan dorongan,
semangat, arahan, dan dukungan yang memberikan manajer dan tean leader;
3. Faktor Tim, meliputi; kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh
rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim,
kekompakan dan keeratan anggota tim;
4. Faktor Sistem, meliputi; sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang
diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja dalam
organisasi;
5. Faktor Kontekstual (situasional) meliputi; tekanan dan perubahan lingkungan
eksternal dan internal.
Pada sistem penilaian kinerja tradisional, kinerja hanya dikaitkan dengan
faktor personal, namun dalam kenyataaknnya kinerja sering diakibatkan oleh
faktor-faktor lain diluar faktor personal, seperti sistem, situasi, kepemimpinan,
atau tim.
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2.5. Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu tentang motivasi, kompetensi, kompensasi dan
kinerja keuangan telah banyak dilakukan, baik pada perusahaan manufaktur,
maupun pada perusahaan jasa yang bersifat nirlaba.Penelitian-penelitian
tersebut antara lain:
1. Penelitian Arlan Adinata (2011) yaitu studi di lapangan terhadap 63
pegawai dinas pendapatan daerah kota Bogor. Hasil penelitiannya
menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendapatan Daerah Kota
Bogor .
2. penelitian Regina Aditya Reza (2010) melakukan penelitian tentang
pengaruh gaya kepemimpinan motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan. Hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan terhadap 112
pegawai PT. Sinar Sentosa Banjarnegara, telah membuktikan terdapat
pengaruh antara motivasidengan kinerja karyawan. Pengujian
membuktikan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.
3. Lestari (2012) dalam penelitiannya mengemukakan bahwa pengaruh
motivasi, kompetensi dan penggunaan komputer terhadap kinerja
karyawan PT. Pertamina (persero) UPMS VII Makassar secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan.
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2.6. Kerangka Pikir
Sumber daya manusia merupakan faktor kunci dalam suatu perusahaan,
yangakan menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan perusahaan. Untuk
itu dalam mencapai tujuan organisasidibutuhkan kompetensi sumber daya
manusia yang memadai dalam mendorong kinerja karyawan. Perusahaan akan
berkembang dan mampu bertahan dalam lingkungan persainganyang kompetitif
apabila didukung oleh karyawan yang berkompeten di bidangnya. Keberhasilan
pengelolaan organisasi atau perusahaan sangat ditentukan oleh efektivitas
kegiatan pendayagunaan sumber daya manusia. Dalam hal ini seorang manajer
harus memiliki teknik-teknik untuk dapat memelihara prestasi dan kepuasan
kerja, antara lain dengan memberikan motivasi kepada bawahan agar dapat
melaksanakan tugas sesuai dengan ketentuan yang berlaku.
Motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau
semangat kerja, yang dapat dipengaruhi oleh kepentingan pribadi dan kebutuhan
masing-masing karyawan.Peningkatan motivasi karyawan dapat diakibatkan oleh
pemberian kompensasi dari perusahaan. Kompensasi merupakan pemberian
balas jasa, baik secara langsung berupa uang (financial) maupun tidak langsung
berupa penghargaan (non-finansial). Oleh karena itu, perhatian organisasi atau
perusahaan terhadap pengaturan kompensasi secara rasional dan adil sangat
diperlukan. Bila karyawan memandang pemberian kompensasi tidak memadai,
prestasi kerja, motivasi maupun kepuasan kerja mereka cenderung menurun.
Kompetensi, motivasi kerja, dan pemberian kompensasi dinilai sebagai
pendekatan yang dapat memberikan pengaruh bagi perusahaan, sehingga
kinerja perusahaan dapat meningkat, khususnya peningkatan pada kinerja
keuangan, misalnya berupa peningkatan laba. Dengan demikian model teori
dalam penelitian ini adalah:
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Motivasi Kerja (X1)
Gambar 2.2
Kerangka Pemikiran
2.7. Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk
kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru
diperoleh melalui pengumpulan data (Sugiyono, 2012:64).
2.7.1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan
Supaya organisasi berfungsi secara efektif, karyawan harus memberikan
kontribusi spontan dan perilaku inovatif yang berada di luar tugas formalnya.
Oleh sebab itu, para karyawan harus dibujuk atau dipikat agar bertahan di dalam
organisasi Simamora (2006) dalam Atmaji (2011). Jika perusahaan ingin
mempertahankan karyawannya tetap bekerja  secara optimal, maka perusahaan
harus memperhatikan kebutuhan mereka.
Menurut Sari (2012) motivasi merupakan suatu proses psikologis yang
mencerminkan interaksi antara sikap, kebutuhan, persepsi dan keputusan yang
terjadi dalam diri seseorang. Dalam kehidupan sehari-hari, motivasi diartikan
sebagai keseluruhan proses pemberian dorongan atau rangsangan kepada para
Kompetensi (X2) Kinerja KaryawanAkuntansi
Pemberian Kompensasi (X3)
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karyawan sehingga mereka bersedia bekerja sama dengan rela dan tanpa
paksa.
Hasil penelitian ini didukung oleh Romli (2010) bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawa di PT. Bpr Syariah Pnm Al
Ma’soem. Hal yang sama diungkapkan oleh Redha (2008) bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja staf keuangan Dinas di Kabupaten Majene
Sulawesi Barat. Sari (2012) mengungkapkan hal yang sama yaitu motivasi kerja
secara signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Bank
Syariah Mandiri Kantor Cabang Makassar.
H1 : Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja keuangan
2.7.2. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan
Wibowo (2007: 324-325) Kompetensi merupakan karakteristik individu
yang mendasari kinerja atau perilaku di tempat kerja. Kinerja di pekerjaan
dipengaruhi oleh : (a) pengetahuan, kemampuan, dan sikap; (b) gaya kerja,
kepribadian, kepentingan/minat, dasar-dasar, nilai sikap, kepercayaan, dan gaya
kepemimpinan.
Dengan demikian, seorang pelaksana yang unggul adalah mereka yang
menunjukkan kompetensi pada skala tingkat lebih tinggi, dengan frekuensi lebih
tinggi, dan dengan hasil lebih baik daripada pelaksanaan biasa atau rata-rata.
Berdasarkan teori yang telah diuraikan, jika seorang karyawan memiliki
kompetensi yang membuat mereka bekerja lebih baik, maka kinerja karyawan
akan meningkat, yang pada akhirnya akan mempengaruhi peningkatan terhadap
kinerja keuangan perusahaan. Dari analisis teori dan temuan penelitian
terdahulu, maka hipotesis penelitian dinyatakan sebagai berikut:
29
H2 : Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
2.7.3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
Wibowo (2007 : 348) mengatakan kompensasi merupakan kontra prestasi
terhadap penggunaan tenaga atau jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja.
Kompensasi merupakan jumlah paket yang ditawarkan organisasi kepada
pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga kerjanya. Di dalam
kompensasi terhadap sistem insentif yang menghubungkan kompensasi dengan
kinerja. Dengan kompensasi kepada pekerja diberikan penghargaan
berdasarkan kinerja dan bukan berdasarkan senioritas atau jumlah jam kerja.
Dari analisis teori dan penelitian terdahulu, maka hipotesis penelitian dinyatakan
sebagai berikut :
H3 : Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
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BAB III
METODE PENELITIAN
3.1. Rancangan Penelitian
Rancangan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
metode survey, dimana penelitian ini mengambil sampel dari satu polulasi dan
menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpul data. Adapun desain dari
metode survei ini adalah deskriptif kuantitatif.
Penelitian kuantitatif dengan format deskriptif bertujuan untuk mejelaskan,
meringkaskan berbagai kondisi, berbagai situasi, atau berbagai variabel yang
timbul di masyarakat yang menjadi objek penelitain itu berdasarkan apa yang
terjadi (Bungin, 2011:44). Penelitian ini termasuk desain penelitian deskriptif
kuantitatif karena merupakan pengembangan konsep dan pengumpulan data
untuk menguji pengaruh antara pengaruh motivasi, kompetensi, dan kompensasi
dalam meningkatkan kinerja karyawan akuntansi PT. PLN (Persero).
3.2. Tempat dan Waktu
Penelitan dan pengumpulan  data dalam penelitian ini dilakukan pada
karyawan keuangan PT. PLN (Persero) dengan alamat Jl. Letjend. Hertasning
Makassar, Sulawesi Selatan. Penelitian ini dilaksanakan Januari sampai dengan
Februari 2014.
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3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek atau subjek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012:80)
Berdasarkan pendapat ahli tersebut, populasi dalam penelitian ini
menurut jenisnyamerupakan populasi yang terbatas dan menurut sifatnya
merupakan populasi yang homogen.Dan populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan PT. PLN (Persero) Makassar yang berjumlah sebanyak 50 orang.
3.3.2 Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut (Sugiyono, 2012:81). Adapun sampel dalam penelitian ini
adalah karyawan PT.PLN (Persero) Makassar yang diambil menggunakan
metode random sampling. Besarnya jumlah sampel ditentukan berdasarkan
rumus Slovin: = N1 + Ne2
Keterangan:
n = Jumlah sampel yang diperlukan
N = Jumlah anggota populasi
e = Error
Apabila jumlah populasi (N) = 100, galat (e) = 0,05 maka jumlah minum
sampel penelitian adalah sebagai berikut := 501 + (100 x ( 0.05)2
n = 40
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Berdasarkan perhitungan, jumlah sampel adalah sebanyak 40 karyawan.
Selanjutnya penentuan jumlah contoh untuk setiap unit dilakukan secara
proposional berdasarkan jumlah populasi dari setiap departemen.
3.4. Jenis dan Sumber Data
3.4.1 Jenis Data
Jenis data dalam penelitian ini adalah data subjek (self-Report Data).
Data subjek adalah jenis data penelitian yang berupa opini, sikap, pengalaman,
atau karakteristik dari seseorang atau sekelompok orang yang menjadi subjek
penelitian (responden) (Indriantoro dan Supomo, 1995: 145).
3.4.2 Sumber Data
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer.
Data primer adalah yang langsung diperoleh dari sumber data pertama dilokasi
penelitian atau objek penelitian (Bungin, 2011:132).
3.5 Teknik Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :
1. Tinjauan Kepustakaan
Tinjauan kepustakaan yaitu penelitian dilakukan dengan cara
mengumpulkan membaca dan mempelajari literatur dan buku-buku serta
referensi yang relevan dengan permasalahan yang dikaji untuk mendapatkan
kejelasan konsep dalam upaya penyusunan landasan teori yang sangat berguna
dalam pembahasan.
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2. Tinjauan Lapangan
Tinjauan lapangan yaitu penelitian yang dilakukan dengan memperoleh
data langsung lapangan, melalui kuesioner.
3.6. Variabel Penelitian dan Defenisi Operasional
Variabel penelitian ini terdiri dari dua variabel, yaitu variabel
independen/bebas dan variabel dependen/terikat. Variabel merupakan suatu
atribut atau sifat atau nilai dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai
variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik
kesimpulannya. Sugiyono (2010). Variabel penelitian dapat dibagi menjadi dua
yang dimana Variabel Independen/Bebas merupakan variabel yang
memengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel
dependen. Variabel independen dalam penelitian ini adalah motivasi,
kompetensi, dan kompensasi sedangkan untuk Variabel dependen/terikat
merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya
variabel independen. Dalam penelitian ini yang dijadikan sebagai variabel
dependen adalah kinerja karyawan akuntansi.
3.6.1. Variabel Independen/bebas (X)
Variabel independen adalah suatu variabel bebas dimana keberadaannya
tidak dipengaruhi oleh faktor-faktor lain, variabel ini merupakan vaktor penyebab
yang akan memengaruhi variabel lain, dalam panelitian ini variabel
independennya adalah motivasi kerja, kompetensi dan kompensasi.
1. Motivasi Kerja (X1)
Salah satu teori motivasi yang banyak mendapat sambutan yang amat
positif dibidang manajemen organisasi adalah teori ”Hierarki Kebutuhan” yang
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dikemukakan Abraham Mashlow (Samsudin,  2006: 283). Terdapat lima indikator
yang digunakan untuk mengukur variable ini:
1. Kebutuhan aktualisasi diri, seperti kesempatan dan kebebasan untuk
merealisasikan cita-cita atau harapan individu, kebebasan untuk
mengembangkan bakat atau talenta yang dimiliki.
2. Kebutuhan untuk dihargai, seperti pemberian penghargaan (reward) dan
mengakui hasil karya individu
3. Kebutuhan untuk dicintai dan disayangi, seperti interkasi dengan rekan kerja,
kebebasan melakukan aktivitas sosial, dan kesempatan yang diberikan
untuk menjalin hubungan yang akrab dengan orng lain.
4. Kebutuhan akan rasa aman, seperti lingkungan kerja yang bebas dari segala
bentuk ancaman, keamanan jabatan atau posisi, status kerja yang jelas, dan
kemanan alat yang dipergunakan.
5. Kebutuhan fisiologis dasar, seperti makanan, pakaian, perumahan, dan
fasilitas-fasilitas dasar lainnya yang berguna untuk kelangsungan hidup
pekerja.
2. Kompetensi (X2)
Spencer dan Spencer (1993:9) dalam Wibowo (2007) menyatakan
kompetensi merupakan landasan karakteristik orang dan mengindikasikan cara
berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi, dan mendukung untuk periode
waktu cukup lama. Terdapat lima tipe karakteristik kompetensi, yaitu sebagai
berikut :
1. Motif adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan orang
yang menyebabkan tindakan.
2. Sifat adalah karakteristik fisik dan respon yang konsisten terhadap situasi
atau informasi.
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3. Konsep diri adalah sikap, nilai-nilai, atau citra diri seseorang.
4. Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang spesifik.
Pengetahuan adalah kompetensi yang kompleks.
5. Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental
tertentu.
3. Kompensasi (X3)
Sunarto (2006:234) dalam Sunyoto (2012:31) Pada dasarnya kompensasi
yang diterima oleh karyawan dibagi atas dua macam yaitu kompensasi finansial
dan kompensasi nonfinansial:
a. Kompensasi finansial
Pengertian dari kompensasi finansial adalah sesuatu yang diterima oleh
karyawan dalam bentuk seperti gaji, upah, bonus, permi, tunjangan hari raya,
tunjangan hari tua, pengobatan atau jaminan kesehatan, asuransi dan lain-lain
yang sejenis dibayarkan oleh organisasi.
b. Kompensasi Nonfinansial
Pengertian dari kompensasi nonfinansial adalah sesuatu yang diterima
oleh karyawan dalam bentuk selain uang. Hal ini dimaksudkan untuk
mempertahankan karyawan dalam jangka panjang seperti penyelenggaraan
program-program pelayanan bagi karyawan yang berupa untuk menciptakan
kondisi dan lingkungan kerja yang menyenangkan, seperti program rekreasi,
kafetaria, dan tempat beribadat, hubungan karyawan dengan rekan kerja
maupun atasan, keamanan, kondisi ruang kerja, penghargaan prestasi kerja,
promosi, waktu istirahat, sarana kesehatan dan keselamatan kerja.
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3.6.2. Variabel Dependen/terkait (Y)
Variabel dependen yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain.
Dalam penelitian ini variabel dependennya adalah kinerja karyawan. Kinerja
adalah hasil kinerja secara kualitas, kunatitas, dan ketepatan waktu yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya, Mangkunegara (2004:67). Adapun indikator
dalam kinerja sebagai berikut:
1. Kuantitas Kerja
2. Kualitas kerja
3. Ketepatan waktu
3.7. Instrumen Penelitian
Langkah pertama dalam analisis yang akan dilakukan dalam penelitian ini
adalah pengukuran dan pengujian suatu kuesioner. Suatu kuesioner atau
hipotesis sangat bergantung pada kualitas data yang dipakai dalam pengujian
tersebut. Data penelitian tidak akan berguna jika instrumen yang digunakan
untuk mengumpulkan data penelitian tidak memiliki reliability (tingkat keandalan)
dan validity (tingkat kesahihan) yang tinggi. Pengujian dan pengukuran tersebut
masing-masing menunjukkan konsistensi dan akurasi data yang dikumpulkan.
3.8. Analisis Data
3.8.1. Kualitas Data
Dalam penelitian, keampuhan instrument penelitian (valid dan reliable)
merupakan hal yang penting dalam pengumpulan data.Karena data yang benar
sangat menentukan bermutu tidaknya hasil penelitian.Sedangkan benar tidaknya
data tergantung dari benar tidaknya instrument pengumpulan data. Ada tiga
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kriteria pokok yang harus dipenuhi oleh suatu instrument penelitian agar dapat
dinyatakan memiliki kualitas baik.Kriteria yang dimaksud adalah validalitas dan
reabilitas (Riduwan dan Sunarto, 2007:347). Pengujian validalitas dan reabilitas
dalam penelitian ini menggunakan program SPSS (Stattistical an Service
Solution).
1. Uji Validalitas
Uji validitas ini dimaksudkan untuk menguji seberapa baik instrument
penelitian mengukur konsep yang seharusnya diukur. Untuk mengetahui apakah
item-item pertanyaan yang tersaji dalam kuesioner benar-benar mempu
mengungkapkan dengan pasti tentang apa yang akan diteliti. Caranya yaitu
dengan analisis item dimana setiap nilai yang ada pada setiap butir pertanyaan
dikorelasikan dengan nilai total seluruh butir pertanyaan.
2. Uji Realibilitas
Uji reliabilitas ini merupakan bentuk uji kualitas data (kehandalan)
yangmenunjukkan stabilitas dan konsistensi dari instrumen untuk mengukur
konstruk (variabel), Sugiyono (2008).Suatu kuisioner dikatakan reliabel jika
didapatkan jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil
apabila digunakan berulang kali pada waktu yang berbeda, atau dari waktu ke
waktu.
3.8.2. Analisis Kuantitatif Data
1. Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda dalam penelitian ini dihitung
menggunakan computer dengan program Statistical Product and Service
Solutions (SPSS) (Riduwan dan Sunarto, 2007:348). Analisis regresi linier
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berganda digunakan untuk menguji pengaruh lebih dari satu variable bebas
terhadap suatu variable terikat. Persamaan linier dapat ditulis sebagai berikut:
Y=a+b1X1+b2X2+b3X3+ɛ
Keterangan :
Y = Kinerja
X1 = Motivasi
X2 = Kompetensi
X3 = Kompensasi
a = Konstanta
b = Koefisien regresi, terdiri dari (b1,b2 dan b3)
ɛ = Komponen kesalahan random (random error)
3.8.3. Pengujian Hipotesis
Ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat diukur
dari nilai statistik t, nilai statistik F dan nilai koefesien determinasi:
1. Uji statistik t
Uji statistik pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variable penjelas secara individual dalam menerangkan variasi variable terkait.
Hipotesisi nol (H0) yang hendak diuji adalah apakah suatu parameter (b1) sama
dengan nol, atau :
H0 : b1 = 0
Artinya, apakah suatu variable independen bukan  merupakan penjelas
yang signifikan terhadap variable dependen. Hipotesis alternatifnya (Ha),
parameter suatu variable tidak sama nol, atau :
Ha : b1≠0
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Artinya, variable tersebut merupakan penjelas yang signifikan terhadap
variable dependen (Kuncoro, 2007)
2. Uji Statistik F
Uji statistic F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variable bebas
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama
terhadap variable terikat. Hipotesis nol (Ho) yang hendak diuji adalah apakah
semua parameter dalam model sama dengan nol, atau:
H0 : b1 = b2 =…= bk=0
Artinya, apakah semua variable independen bukan merupakan penjelas
yang signifikan terhadap variable dependen. Hipotesis alternatifnya (Ha), tidak
semua parameter secara simultan sama dengan nol, atau:
Ha:b1≠b2≠…≠bk≠0
Artinya, semua variable independen secara simultan merupakan penjelas
yang signifikan terhadap variable dependen (Kuncoro, 2007).
3. Uji Koefisien Determinasi (R2)
Koefesien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemempuan model dalam menerangkan variasi variable terikat.Nilai koefesien
determinasi adalah di antara nol dan satu.Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat
terbatas. Nilai yang mendekati suatu berarti variabel-variabel independen
memberikan hamper semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi
variasi variabel dependen.
Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi adalah bias
terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan kedalam model. Setiap
tambahan satu variabel independen maka R2 pasti meningkat tidak peduli
apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel
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dependen. Oleh karena itu, banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan
nilai Adjusted R2 pada saat mengevaluasi mana model regresi yang terbaik
(Kuncoro,2007).
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BAB IV
PEMBAHASAN
4.1. Sejarah Perusahaan
PT PLN (Persero) Wilayah Sulsel, Sultra & Sulbar memiliki daerah kerja
yang mencakup 3 wilayah propinsi yaitu Sulawesi Selatan, Tenggara dan Barat.
Luas kawasan 62 ribu km2 lebih. Melihat kondisi geografis dan potensi sumber
daya alam yang dimiliki maka penyediaan tenaga listrik yang dapat
dikembangkan sangat beragam. Berdasarkan kajian yang dilakukan, saat ini
jenis pusat listrik yang dimiliki PLN Wilayah Sulsel, Sultra & Sulbar melliputi
PLTA (termasuk Minihidro), PLTU dan PLTG. Sementara untuk kepentingan
operasional dan pelayanan PLN Wilayah Sulsel, Sultra & Sulbar membawahi 9
unit Area( Makassar, Pare-pare, Watampone, Pinrang, Bulukumba, Palopo,
Kendari dan Bau-bau, & Mamuju), 3 unit Sektor Pembangkitan (Tello, Bakaru
dan Kendari), Unit 1 unit Area Pengatur dan Penyaluran Beban (AP2B) sistem
Sulselbar dan 1 unit Area Pengatur Distribusi (APD) Makassar.
Dalam menjalankan fungsinya, PLN Wilayah Sulsel, Sultra & Sulbar
bertujuan mengusahakan pembangkitan penyaluran dan pendistribusian tenaga
listrik serta mendorong peningkatan kegiatan ekonomi, mengusahakan
keuntungan agar dapat membiayai pengembangannya serta menjadi perintis
kegiatan-kegiatan usaha penyediaan tenagalistrik yang belum dapat
dilaksanakan oleh sektor swasta dan koperasi di Sulawesi Selatan, Tenggara
dan Barat. Dengan areal kerja yang sedemikian luas serta dengan total jumlah
pelanggan yang hingga saat ini mencapai +-1,7 juta pelanggan maka jelas hal ini
merupakan tantangan tersendiri bagi PLN. Di satu sisi PLN masih dibebani
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dengan misi sosial untuk mengusahakan kemakmuran bagi rakyat. Sementara di
sisi lain PLN harus mengusahakan profit sebagai ciri suatu perusahaan yang
sehat dan berkembang.
Berikut ini merupakan tahun-tahun penting dalam sejarah kelistrikan di
Sulawesi Selatan, Sulawesi Tenggara, dan Sulawesi Barat :
1. Tahun 1914
Dibangun pembangkit listrik yang pertama di Makassar dengan
menggunakan mesin uap yang dikelola oleh suatu lembaga yang disebut
Electriciteit Weizen berlokasi di Pelabuhan Makassar.
2. Tahun 1925
Dibangun pusat listrik Tenaga Uap (PLTU) dengan kapasitas 2 MW di tepi
sungai Jeneberang daerah Pandang-Pandang, Sungguminasa dan hanya
mampu beroperasi hingga tahun 1957.
3. Tahun 1946
Dibangun Pusat Listrik Tenaga Diesel (PLTD) yang berlokasi di bekas
lapangan sepak bola Bontoala yang dikelola N. V. Nederlands Gas Electriciteit
Maatschappy (N.V. NEGEM)
4. Tahun 1949
Seluruh pengelolaan kelistrikan dialihkan ke N.V. Ovesseese Gas dan
Electriciteit Gas dan Electriciteit Maatschappy (N.V. OGEM)
5. Tahun 1957
Pengusahaan ketenagalistrikan di kota Makassar dinasionalisasi oleh
Pemerintah RI dan dikelola oleh Perusahaan Listrik Negara (PLN) Makassar
namun wilayah operasi terbatas hanya di kota Makassar dan daerah luar kota
Makassar antara lain Majene, Bantaeng, Bulukumba, Watampone dan Palopo
untuk pusat pembangkitnya ditangani oleh PLN Cabang luar kota dan
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pendistribusiannya oleh PT.MPS (Maskapai untuk Perusahaan-perusahaan
Setempat). PLN Makassar inilah kelak merupakan cikal bakal PT. PLN (Persero)
Wilayah VIII sebagaimana yang kita kenal dewasa ini.
6. Tahun 1961
PLN Pusat membentuk unit PLN Exploitasi VI dengan wilayah kerja
meliputi Propinsi Sulawesi Selatan dan Sulawesi Tenggara yang berkedudukan
di Makassar.
7. Tahun 1973
Berdasarkan Peraturan Menteri Pekerjaan Umum dan Tenaga Listrik No.
01/PRT/1973 tentang Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas Perusahaan
Umum, PLN Exploitasi VI berubah menjadi PLN Exploitasi VIII.
8. Tahun 1975
Menteri Pekerjaan Umum dan Tenaga Listrik mengeluarkan Peraturan
Menteri No. 013/PRT/1975 sebagai penganti Peraturan Menteri No. 01/PRT/1973
yang didalamnya disebutkan bahwa perusahaan mempunyai unsur pelaksana
yaitu Proyek PLN Wilayah. Oleh karena itu, Direksi Perum Listrik Negara
menetapkan SK No. 010/DIR/1976 yang mengubah sebutan PLN Exploitasi VIII
menjadi PLN Wilayah VIII.
9. Tahun 1994
Berdasarkan PP No. 23 tahun 1994 maka status PLN Wilayah VIII
berubah menjadi Persero maka juga berubah namanya menjadi PT. PLN
(Persero) Wilayah VIII. Perubahan ini mengandung arti bahwa PLN semakin
dituntut untuk dapat meningkatkan kinerjanya.
10. Tahun 2001
Sejalan dengan kebijakan restrukturisasi sektor ketenaga listrikan, PT
PLN (Persero) Wilayah VIII diarahkan menjadiStrategicBusiness Unit/Investment
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Centre dan sebagai tindak lanjut , sesuai dengan keputusan PT PLN (Persero)
No 01. K/010/DIR/2001 tanggal 8 Januari 2001, PT PLN (Persero) Wilayah VIII
berubah menjadi PT PLN (Persero) Unit Bisnis Sulawesi Selatan dan Tenggara
11. Tahun 200x Wilayah Sulsel & Sultra
12. Tahun 2006
Berubah menjadi PT PLN (Persero) Wilayah Sulawesi Selatan, Sulawesi
Tenggara dan Sulawesi Barat
4.2. Karakteristik Responden
Responden  dalam  penelitian  ini  adalah  Seluruh karyawan PT. PLN
SULSELRABARMakassar.  Sebanyak 30 orang  yang  penulis temui  pada  saat
penelitian berlangsung. Terdapat 4 karakteristik responden yang dimasukkan
dalam penelitian, yaitu  berdasarkan  jenis  kelamin, umur, lama bekerja, dan
pendidikan terakhir. Untuk memperjelas karakteristik responden  yang  dimaksud,
maka disajikan tabel mengenai responden seperti dijelaskan berikut ini:
1. Jenis Kelamin
Tabel 4.1
Karakteristik Menurut Jenis Kelamin
Jenis kelamin Jumlah
Laki-laki 14
Perempuan 16
Total 30
Sumber: Data  Primer, tahun 2014
Berdasarkan  tabel  4.1  yakni  deskripsi  identitas  responden  berdasarkan
jenis  kelamin,  menunjukkan  bahwa  responden  yang  berjenis kelamin  laki-laki
sebesar 14 orang   dan   yang  berjenis  kelamin perempuan sebesar 16 orang.
Dari angka tersebut menggambarkan bahwa karyawan di dominasi oleh
perempuan.
2. Umur
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Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur
Usia Frekuensi (orang)
20-30 TAHUN 14
31-40 TAHUN 9
41-50 TAHUN 6
Jumlah 30
Sumber: Data Primer, tahun 2014
Dari  tabel 4.2  menunjukkan  bahwa  dari 30 orang  yang  dijadikan
sampel dalam penelitian ini, responden  yang berumur 20 - 30 tahun yakni
sebesar 14 orang paling dominan.
3. Lama Bekerja
Tabel 4.3
Karakteristik Menurut Lama Bekerja
Lama bekerja Jumlah
1-5 tahun 6
6-10 tahun 13
11-15 tahun 5
16-20 tahun 6
Total 30
Sumber: data primer, tahun 2014
Berdasarkan  tabel  4.3  yakni  deskripsi  identitas  responden
berdasarkan lama bekerja,  menunjukkan  bahwa  responden  yang  memiliki
lama bekerja 1-5 tahun sebanyak 6 orang, 6-10 tahun sebanyak 13 orang, 11-15
tahun sebanyak 5 orang, 16-20 tahun sebanyak 6 orang. Dari hasil tabel diatas,
menunjukkan bahwa 6-10 tahun didominasi oleh karyawan yang lama bekerja.
4. Pendidikan terakhir
Tabel 4.4
Karakteristik Menurut Pendidikan Terakhir
Pendidikan terakhir Jumlah
SMA/SMK/Diploma 3 6
S1 12
S2 6
S3 6
Total 30
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Sumber: Data Primer, tahun 2014
Berdasarkan  tabel  4.4  yakni  deskripsi  identitas  responden
berdasarkan  pendidikan terakhir,  menunjukkan  bahwa  responden  yang
memiliki pendidikan terakhir sebagai berikut: SMA/SMK sebanyak 6 orang, S1
(sarjana) sebanyak 12, S2 (master) sebanyak 6 orang dan S3 (Doktor) sebanyak
6 orang. Pendidikan terakhir karyawan yang mendominasi pada kantor tersebut
ialah S1 (Sarjana) sebanayak 12 orang.
4.3. Analisis Data
4.3.1.Uji Kualitas Data
1. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner.
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas
dihitung dengan membandingkan nilai r hitung (coRRelated item-total
coRRelations) dengan nilai r tabel. Jika r hitung > dari r tabel (pada taraf
signifikasi 5%) maka pernyataan tersebut dinyatakan valid.
Tabel 4.5
Uji Validitas
Variabel Item
Person
coRRelation
(R hitung)
R table Keterangan
Motivasi Kerja
(X1)
X1.1 0,807 0,361 VALID
X1.2 0,511 0,361 VALID
X1.3 0,687 0,361 VALID
X1.4 0,567 0,361 VALID
X1.5 0,617 0,361 VALID
X1.6 0,714 0,361 VALID
X1.7 0,557 0,361 VALID
X1.8 0,664 0,361 VALID
X1.9 0,694 0,361 VALID
X1.10 0,647 0,361 VALID
X1.11 0,727 0,361 VALID
Kompetensi (X2) X2.1 0,647 0,361 VALID
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Sumber: Data Primer Diolah SPSS, 2014
Dari hasil diatas menunjukkan bahwa nilai dari r hitung lebih besar
dibandingkan dengan nilai r tabel, berarti untuk uji kualitas data yang ditunjukkan
dari uji validitas bahwa variabel motivasi kerja, kompetensi, dan kompensasi
adalah valid
2. Uji Realibilitas
Uji reliabilitas dilakukan dengan melihat hasil perhitungan nilai
CronbachAlpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai
Cronbach Alpha (α) > 0,6 yaitu bila penelitian ulang dengan waktu dan variabel
yang berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang sama. Tetapi sebaliknya bila
alpha < 0,6 maka dianggap kurang handal, artinya bila variabel-variabel tersebut
dilakukan penelitian ulang dengan waktu dan variabel yang berbeda akan
menghasilkan kesimpulan yang berbeda.
X2.2 0,367 0,361 VALID
X2.3 0,403 0,361 VALID
X2.4 0,390 0,361 VALID
X2.5 0,434 0,361 VALID
X2.6 0,680 0,361 VALID
X2.7 0,680 0,361 VALID
Kompensasi
(X3)
X3.1 0,573 0,361 VALID
X3.2 0,751 0,361 VALID
X3.3 0,832 0,361 VALID
X3.4 0,683 0,361 VALID
X3.5 0,414 0,361 VALID
Kinerja
Karyawan (Y)
Y1 0,743 0,361 VALID
Y2 0,578 0,361 VALID
Y3 0,694 0,361 VALID
Y4 0,678 0,361 VALID
Y5 0,551 0,361 VALID
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Tabel 4.6
Uji Realibilitas
Variabel CronbachAlpha
Standar
Reliabilitas Keterangan
Motivasi Kerja (X1) 0,761 0.60 Reliabel
Kompetensi (X2) 0,700 0.60 Reliabel
Kompensasi (X3) 0,764 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,757 0.60 Reliabel
Sumber: Data Primer Diolah 2014
Dari hasil yang diperoleh setelah uji reliabilitas menunjukkan bahwa,
untuk variabel motivasi kerja, kompetensi, dan kompensasi bisa di uji selanjutnya
atau seluruh variabel menunjukkan nilai yang reliabel
4.3.2. Deskriptif Analisis
1. Variabel Motivasi Kerja
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel Motivasi Kerja
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan kepada responden. Variasi jawaban
responden untuk variabel Motivasi Kerja yang dimana SS (Sangat Setuju), S
(Setuju), RR (Ragu-ragu), TS (Tidak Setuju), dan STS (Sangat Tidak Setuju)
dapat dilihat pada tabel 4.7 berikut:
Tabel 4.7
Frekuensi Jawaban Variabel Motivasi Kerja
No Pernyataan SS S RR TS STS Jml
1
Perusahaan memberikan
saya kebebasan dalam
mencapai harapan yang saya
inginkan
12
40%
13
43,3%
4
13,3%
1
3,3%
0
0%
30
100%
2
Saya diberikan kebebasan
dalam bekerja untuk
mengembangkan bakat yang
saya miliki
7
23,3%
19
63,3%
4
13,3%
0
0%
0
0%
30
100%
3
Perusahaan memberikan
penghargaan pada karyawan
yang berprestasi.
5
16,7%
18
60%
6
20%
1
3,3%
0
0%
30
100%
4 Perusahaan memberikan 4 20 6 0 0 30
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pelatihan dalam
mengembangkan diri.
13,3% 66,7% 20% 0% 0% 100%
5
Hubungan kerja antara atasan
dan karyawan yang lain tidak
kaku.
7
17,5%
27
67,5%
6
15%
0
0%
0
0%
30
100%
6 Saya dapat menyesuaikan diribekerja diperusahaan.
14
46,7%
12
40%
3
10%
1
3,3%
0
0%
30
100%
7
Saya mendapat jaminan
keamanan dan keselamatan
dalam bekerja
6
20%
22
73,3%
2
6,7%
0
0%
0
0%
30
100%
8
Prestasi yang saya rasakan
dapat bermanfaat dalam
pekerjaan
5
16,7%
22
73,3%
2
6,7%
1
3,3
%
0
0%
30
100%
9 Saya mendapat kenyamanandalam  tempat kerja
4
13,3%
22
73,3%
3
10%
1
3,3%
0
0%
30
100%
10 Besarnya gaji sesuai denganKebutuhan saya.
9
30%
19
63,3%
2
6,7%
0
0%
0
0%
30
100%
11
Perusahaan menyediakan
sarana dan prasarana yang
mendukung ketika saya
bekerja.
7
23,3%
16
53,3%
7
23,3%
0
0%
0
0%
30
100%
Sumber: Data Kuesioner Diolah 2014
a. Berdasarkan Tabel 4.7 pertanyaan untuk“perusahaan memberikan saya
kebebasan dalam mencapai harapan yang saya inginkan” menunjukkan
bahwa responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 12 orang,
setuju sebanyak 13 orang, ragu-ragu sebanyak 4 orang dan tidak setuju
sebanyak 1 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden
menyatakan sangat setuju jika perusahaan memberikan saya kebebasan
dalam mencapai harapan karyawannya.
b. Berdasarkan Tabel 4.7 pertanyaan mengenai“saya diberikan kebebasan
dalam bekerja untuk mengembangkan bakat yang saya miliki”
menunjukkan bahwa responden yang memilih sangat setuju sebanyak 7
orang, setuju sebanyak 19 orang dan ragu-ragu sebanyak 4 orang. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan setuju jika
karyawan diberikan kebebasan dalam bekerja untuk mengembangkan
bakat yang dimilikinya.
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c. Berdasarkan Tabel 4.7pertanyaan mengenai “perusahaan memberikan
penghargaan pada karyawan yang berprestasi”responden yang
menyatakan sangat setuju adalah sebanyak 5 orang, setuju sebanyak 18
orang, ragu-ragu sebanyak 6 orang dan tidak setuju sebanyak 1 orang.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan
setuju jika perusahaan memberikan penghargaan pada karyawan yang
berprestasi
d. Berdasarkan Tabel 4.7 pertanyaan mengenai“perusahaan memberikan
pelatihan dalam mengembangkan diri” menunjukkan bahwa responden
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 4 orang, setuju sebanyak 20
orang dan ragu-ragu sebanyak 6 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan setuju jika perusahaan memberikan
pelatihan dalam mengembangkan diri karyawannya.
e. Berdasarkan Tabel 4.7 pertanyaan mengenai “hubungan kerja saya antara
atasan dan karyawan lain tidak kaku” menunjukkan bahwaresponden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 5 orang, setuju sebanyak 21 orang
dan ragu-ragu sebanyak 4 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan setuju jika hubungan kerja antara atasan
dan bawahan tidak kaku.
f. Berdasarkan Tabel 4.7 pertanyaan mengenai “saya dapat menyesuaikan
diri bekerja diperusahaan” menunjukkan bahwa responden yang memilih
sangat setuju sebanyak 14 orang, setuju sebanyak 12 orang, ragu-ragu
sebanyak 3 orang dan tidak setuju sebanyak 1 orang. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan setuju jika
karyawan dapat menyesuaikan diri bekerja diperusahaan.
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g. Berdasarkan Tabel 4.7 pertanyaan mengenai “saya mendapat jaminan
keamanan dan keselamatan dalam bekerja” menunjukkan bahwa
responden yang memilih sangat setuju sebanyak 6 orang, setuju sebanyak
22 orang dan ragu-ragu sebanyak 2 orang. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa mayoritas responden menyatakan setuju jika karyawan mendapat
jaminan keamanan dan keselamatan dalam bekerja.
h. Berdasarkan Tabel 4.7 pertanyaan mengenai “saya rasakan dapat
bermanfaat dalam pekerjaan” menunjukkan bahwa responden yang
memilihsangat setuju sebanyak 5 orang, setuju sebanyak 22 orang,  ragu-
ragu sebanyak 2 orang dan tidak setuju sebanyak 1 orang. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan setuju jika prestasi
yang karyawan rasakan dapat bermanfaat dalam pekerjaanya.
i. Berdasarkan Tabel 4.7 pertanyaan mengenai “saya mendapat
kenyamanan dalam tempat kerja” menunjukkan bahwa responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 4 orang, setuju sebanyak 22 orang,
ragu-ragu sebanyak 3 orang dan tidak setuju sebanyak 1 orang. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan setuju jika
karyawan mendapat kenyamanan  dalam  tempat kerjanya.
j. Berdasarkan Tabel 4.7 pertanyaan mengenai“besarnya gaji sesuai dengan
kebutuhan saya” menunjukkan bahwa responden yang memilih sangat
setuju sebanyak 9 orang, setuju sebanyak 19 orang dan ragu-ragu
sebanyak 2 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden
menyatakan setuju jika besarnya gaji karyawan sesuai dengan
kebutuhannya.
k. Berdasarkan Tabel 4.7 pertanyaan mengenai“perusahaan menyediakan
sarana dan prasarana yang mendukung ketika saya bekerja”
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menunjukkanbahwa responden yang memilih sangat setuju sebanyak 7
orang, setuju sebanyak 15 orang, ragu-ragu sebanyak 7 orang dan tidak
setuju sebanyak 1 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas
responden menyatakan setuju jika perusahaan menyediakan sarana dan
prasarana yang mendukung ketika karyawannya bekerja
2. Variabel Kompetensi
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel kompetensi
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan kepada responden. Variasi jawaban
responden untuk variabel kompetensi yang dimana SS (Sangat Setuju), S
(Setuju), RR (Ragu-ragu), TS (Tidak Setuju), dan STS (Sangat Tidak Setuju)
dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut:
Tabel 4.8
Frekuensi Jawaban Variabel kompetensi
No Pernyataan SS S RR TS STS Jml
1
Saya selalu siap membantu
karyawan lain yang
memerlukan bantuan
7
23,3%
16
53,3%
7
23,3%
0
0%
0
0%
30
100%
2
saya mampu berkomunikasi
dengan baik terhadap sesama
rekan kerja
11
36,7%
9
30%
10
33,3%
0
0%
0
0%
30
100%
3
saya menghormati rekan-
rekan kerja d itempat saya
bekerja
6
20%
22
73,3%
2
6,7%
0
0%
0
0%
30
100%
4
Standar perusahaan sudah
sesuai dengan pengetahuan
yang saya miliki
1
3,3%
19
63,3%
9
30%
1
3,3%
0
0%
30
100%
5
Saya mampu memecahkan
masalah dengan keterampilan
yang saya miliki
1
3,3%
24
80%
5
16,7%
0
0%
0
0%
30
100%
6
Pelatihan yang saya ikuti
berpengaruh terhadap
keterampilan saya
18
60%
8
26,7%
4
13,3%
0
0%
0
0%
30
100%
7
Dengan keterampilan, saya
dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan baik
8
26,7%
20
66,7%
2
6,7%
0
0%
0
0%
30
100%
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Sumber: Data Kuesioner Diolah 2014
a. Berdasarkan Tabel 4.8 kuesioner mengenai “saya selalu siap membantu
karyawan lain yang memerlukan bantuan” menunjukkan bahwa responden
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 7 orang, setuju sebanyak 16
orang dan ragu-ragu sebanyak 7 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan setuju jika karyawan selalu siap
membantu karyawan lain yang memerlukan bantuan.
b. Berdasarkan Tabel 4.8 kuesioner mengenai “saya mampu berkomunikasi
dengan baik terhadap sesama rekan kerja” menunjukkan bahwa responden
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 11 orang, setuju sebanyak 9
orang dan ragu-ragu sebanyak 10 orang. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa mayoritas responden menyatakan sangat setuju jika karyawan
mampu berkomunikasi dengan baik terhadap sesama rekan kerja.
c. Berdasarkan Tabel 4.8 kuesioner mengenai “saya menghormati rekan-
rekan kerja ditempat saya bekerja”menunjukkan bahwa responden yang
menyatakan sangat setuju adalah sebanyak 6 orang, setuju sebanyak 22
orangdan ragu-ragu sebanyak 2orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan setuju jika karyawan menghormati
rekan-rekan kerja ditempat kerjanya.
d. Berdasarkan Tabel 4.8 kuesioner mengenai“standar perusahaan sudah
sesuai dengan pengetahuan yang saya miliki” menunjukkan bahwa
responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 1 orang, setuju
sebanyak 19 orang, ragu-ragu sebanyak 9 orang dan tidak setuju sebanyak
1 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden
menyatakan setuju jika standar perusahaan sudah sesuai dengan
pengetahuan yang karyawan miliki.
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e. Berdasarkan Tabel 4.8 kuesioner mengenai “saya mampu memecahkan
masalah dengan keterampilan yang saya miliki” menunjukkan bahwa
responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 1 orang, setuju
sebanyak 24 orang dan ragu-ragu sebanyak 5orang. Hasil diatas
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan sangat setuju jika
karyawan mampu memecahkan masalah dengan keterampilan yang
dimilikinya.
f. Berdasarkan Tabel 4.8 kuesioner mengenai“pelatihan yang saya ikuti
berpengaruh terhadap keterampilan saya”menunjukkan bahwa responden
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 18 orang, setuju sebanyak 8
orang dan ragu-ragu sebanyak 4. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan sangat setuju jika pelatihan yang
karyawan ikuti berpengaruh terhadap keterampilannya.
g. Berdasarkan Tabel 4.8 kuesioner mengenai “dengan keterampilan saya
dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik”menunjukkan bahwa
responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 8 orang, setuju
sebanyak 20 orang dan ragu-ragu sebanyak 2 orang. Hasil diatas
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan setuju jika dengan
keterampilan karyawan dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.
3. Variabel Kompensasi
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel kompensasi
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan kepada responden. Variasi jawaban
responden untuk variabel kompensasi yang dimana SS (Sangat Setuju), S
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(Setuju), RR (Ragu-ragu), TS (Tidak Setuju), dan STS (Sangat Tidak Setuju)
dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut:
Tabel 4.9
Frekuensi Jawaban Variabel Kompensasi
No Pernyataan SS S RR TS STS Jml
1 Gaji yang saya terima sudahmemenuhi kebutuhan
10
33,3%
18
60%
2
6,7%
0
0%
0
0%
30
100%
2
Gaji yang  saya terima
sudah sesuai dengan beban
kerja
18
60%
9
30%
3
10%
0
0%
0
0%
30
100%
3
Tunjangan yang diberikan
kepada saya sudah
memadai
15
50%
10
33,3%
5
16,7%
0
0%
0
0%
30
100%
4
Fasilitas-fasilitas (ruang
kantor, tempat ibadah,
tempat parkir) yang
diberikan kepada saya
sudah memadai
11
36,7%
12
40%
7
23,3%
0
0%
0
0%
30
100%
5 Hasil Kerja saya dapatdihargai
1
3,3%
24
80%
5
16,7%
0
0%
0
0%
30
100%
Sumber: Data Kuesioner Diolah 2014
a. Berdasarkan Tabel 4.9 kuesioner mengenai “gaji yang saya terima sudah
memenuhi kebutuhan” menunjukkan bahwa responden yang menyatakan
sangat setuju sebanyak 10 orang, setuju sebanyak 18 orang dan ragu-ragu
sebanyak 3 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden
menyatakan setuju jika gaji yang karyawan terima sudah memenuhi
kebutuhannya.
b. Berdasarkan Tabel 4.9 kuesioner mengenai “gaji yang  saya terima sudah
sesuai dengan beban kerja” menunjukkan bahwa responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 18 orang, setuju sebanyak 9 orang
dan ragu-ragu sebanyak 3 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan sangat setuju jika gaji yang karyawan
terima sudah sesuai dengan beban kerja.
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c. Berdasarkan Tabel 4.9 kuesioner mengenai “tunjangan yang diberikan
kepada saya sudah memadai” menunjukkan bahwa responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 15 orang, setuju sebanyak 10 orang
dan ragu-ragu sebanyak 5 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan setuju jikatunjangan yang diberikan
kepada karyawan sudah memadai.
d. Berdasarkan Tabel 4.9 kuesioner mengenai “fasilitas-fasilitas (ruang
kantor, tempat ibadah, tempat parkir) yang diberikan kepada saya sudah
memadai” menunjukkan bahwa responden yang menyatakan sangat setuju
sebanyak 11 orang, setuju sebanyak 12 orang dan ragu-ragu sebanyak 7
orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan
setuju jika fasilitas-fasilitas (ruang kantor, tempat ibadah, tempat parkir)
yang diberikan kepada karyawan sudah memadai.
e. Berdasarkan Tabel 4.9 kuesioner mengenai“hasil kerja saya dapat
dihargai”menunjukkan  bahwa responden yang menyatakan sangat setuju
sebanyak 1 orang, setuju sebanyak 24 orang dan ragu-ragu sebanyak 5
orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan
setuju jikahasil kerja karyawan dapat dihargai.
4. Variabel Kinerja
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel kinerja didasarkan
pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti terdapat dalam
kuesioner yang disebarkan kepada responden. Variasi jawaban responden untuk
variabel kinerja yang dimana SB (Sangat Baik), B (Baik), RR (Ragu-ragu), TB
(Tidak Baik), dan STB (Sangat Tidak Baik) dapat dilihat pada tabel 4.10 berikut:
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Tabel 4.10
Frekuensi Jawaban Variabel Kinerja Karyawan
No Pernyataan SB B RR TB STB Jml
1
Kemampuan saya dalam
menangani dan
menyelesaikan tugas pokok
sehari‐hari sesuai dengan
tugas pokok yang ada
18
60%
10
33,3%
2
6,7%
0
0%
0
0%
30
100%
2
Kemampuan saya dalam
menangani volume
pekerjaan
17
56,7%
12
40%
1
3,3%
0
0%
0
0%
30
100%
3 Pengetahuan saya tentangpekerjaan saat ini
19
63,6%
10
33,3%
1
3.3%
0
0%
0
0%
30
100%
4 Tngkat kerjasama sayadengan rekan sekerja
15
50%
11
36,7%
4
13,3%
0
0%
0
0%
30
100%
5
Tingkat penyelesaian
pekerjaan saya tepat
waktu/sesuai jadwal
9
30%
18
60%
3
10%
0
0%
0
0%
30
100%
Sumber: Data Kuesioner Diolah 2014
a. Berdasarkan Tabel 4.10kuesioner mengenai “kemampuan saya dalam
menangani dan menyelesaikan tugas pokok sehari‐hari sesuai dengan
tugas pokok yang ada” menunjukkan bahwa responden yang menyatakan
sangat baik sebanyak 18 orang, baik sebanyak 10 orang dan ragu-ragu
sebanyak 2 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden
menyatakan sangat baik jika karyawan mampu dalam menangani dan
menyelesaikan tugas pokok sehari‐hari sesuai dengan tugas pokok yang
ada.
b. Berdasarkan Tabel 4.10kuesinoner mengenai “kemampuan saya dalam
menangani volume pekerjaan” menunjukkan bahwa responden yang
menyatakan sangat baik sebanyak 17 orang, baik sebanyak 12 orang dan
ragu-ragu sebanyak 1 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas
responden menyatakan baik jika karyawan mampu dalam menangani
volume pekerjaan.
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c. Berdasarkan Tabel 4.10 kuesioner mengenai “pengetahuan saya tentang
pekerjaan saat ini” menunjukkan bahwa responden yang menyatakan
sangat baik sebanyak 19 orang, baik sebanyak 10 orang dan ragu-ragu
sebanyak 1 orang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas
responden menyatakan baik jika pengetahuan karyawan tentang
pekerjaannya saat ini.
d. Berdasarkan Tabel 4.10 kuesioner mengenai “tingkat kerjasama saya
dengan rekan sekerja” menunjukkan bahwa responden yang menyatakan
sangat baik sebanyak 15 orang, baik sebanyak 11 orang dan ragu-ragu
sebanyak 4 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden
menyatakan baik jika tingkat kerjasama karyawan dengan rekan
sekerjanya.
e. Berdasarkan Tabel 4.10kuesioner mengenai “tingkat penyelesaian
pekerjaan saya tepat waktu/sesuai jadwal” menunjukkan bahwa responden
yang menyatakan sangat baik sebanyak 9 orang, baik sebanyak 18 orang
dan ragu-ragu sebanyak 3 orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa
mayoritas responden menyatakan baik jika tingkat penyelesaian pekerjaan
karyawan tepat waktu/sesuai jadwal.
Tabel 4.11
Frekuensi Jawaban Variabel Kinerja Pimpinan
No Pernyataan SB B RR TB STB Jml
1
Kemampuan karyawan
dalam menangani dan
menyelesaikan tugas pokok
sehari‐hari sesuai dengan
tugas pokok yang ada
1
33%
2
67%
0
0%
0
0%
0
0%
3
100%
2 Kemampuan karyawandalam menangani volume
1
33%
2
67%
0
0%
0
0%
0
0%
3
100%
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pekerjaan
3 Pengetahuan karyawantentang pekerjaan saat ini
2
67%
1
33%
0
0%
0
0%
0
0%
3
100%
4
Tngkat kerjasama
karyawan dengan rekan
sekerja
1
33%
2
67%
0
0%
0
0%
0
0%
3
100%
5
Tingkat penyelesaian
pekerjaan karyawan tepat
waktu/sesuai jadwal
2
67%
1
33%
0
0%
0
0%
0
0%
3
100%
Sumber: Data Kuesioner Diolah 2014
a. Berdasarkan Tabel 4.11 mengenai “kemampuan karyawan dalam
menangani dan menyelesaikan tugas pokok sehari‐hari sesuai dengan
tugas pokok yang ada” menunjukkan bahwa responden yang menyatakan
sangat baik sebanyak 1 orang dan baik sebanyak 1 orang. Hasil diatas
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan baik bahwa
kemampuan karyawan dalam menangani dan menyelesaikan tugas pokok
sehari‐hari sesuai dengan tugas pokok yang ada.
b. Berdasarkan Tabel 4.11 mengenai“Kemampuan karyawan dalam
menangani volume pekerjaan” menunjukkan bahwa responden yang
menyatakan sangat baik sebanyak 1 orang dan baik sebanyak 2 orang.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan baik
bahwa Kemampuan karyawan dalam menangani volume pekerjaan
c. Berdasarkan Tabel 4.11 mengenai “pengetahuan karyawan tentang
pekerjaan saat ini” menunjukkan bahwa responden yang menyatakan
sangat baik sebanyak 2 orang dan baik sebanyak 1 orang. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan sangat baik
mengenai pengetahuan karyawan tentang pekerjaan saat ini.
d. Berdasarkan Tabel 4.11 mengenai “tingkat kerjasama karyawan dengan
rekan sekerja” menunjukkan bahwa responden yang menyatakan sangat
baik sebanyak 1 orang dan baik sebanyak 2 orang. Hasil diatas
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menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan baik bahwa tingkat
kerjasama karyawan dengan rekan sekerja.
e. Berdasarkan Tabel 4.11mengenai “tingkat penyelesaian pekerjaan
karyawan tepat waktu/sesuai jadwal” menunjukkan bahwa responden
yang menyatakan sangat baik sebanyak 2 orang dan baik sebanyak 1
orang. Hasil diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden menyatakan
baik bahwa tingkat penyelesaian pekerjaan karyawan tepat waktu/sesuai
jadwal.
Melihat dari hasil kuesioner kinerja karyawan yang telah diisi oleh
pimpinan yang berjumlah 3 orang dapat disimpulkan bahwa hasil yang diperoleh
kinerja karyawan sudah baik atau kinerja karyawan dapat berpengaruh terhadap
kelangsungan perusahaan yang dimana tingkat kualitas, kuantitas dan
penanganan volume pekerjaan yang ada sudah baik. Dalam peningkatan mutu
perusahaan yang dimana PT. PLN bergerak di bidang jasa telah mempunyai
karyawan yang dapat bekerja sesuai instruksi yang ada. Hasil kuesioner kinerja
karyawan yang ditujukan ke pimpinan selaras dengan hasil kuesioner kinerja
yang ditujukan ke karyawan. Ini menunjukkan peningkatan kematangan
karyawan dalam menangani suatu pekerjaan sudah berjalan dengan efektif dan
efisien dalam mengelola suatu pekerjaan.
4.3.3.Uji Hipotesis
Analisis data dilakukan dengan menggunakan regresi linear berganda
dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja, kompetensi dan
kompensasi terhadap kinerja karyawan, dalam halini kinerja karyawan berperan
sebagai variabel moderasi. Statistical Package For Social Science (SPSS) akan
digunakan untuk membantu proses analisis linear berganda.
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1. Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi digunakan dalam mendeteksi seberapa jauh
hubungan dan kemampuan model dalam menjelaskan variasi dependen. Pada
data yang diolah terdapat lebih dari dua variabel independen. Seperti pada tabel
berikut ini:
Tabel 4.12
Koefisien Determinasi
Sumber: Data Primer Diolah SPSS 2014
Pada tabel 4.12 di atas terlihat bahwa angka R 0,740, maka korelasi
antara variabel dependen terhadap variabel independen adalah positif dan kuat.
Hal itu disebabkan karena angka R harus lebih besar sama dengan 0,5 dan
mendekati angka 1. Selanjutnya dilihat pada R Square yaitu 0,547, menunjukkan
bahwa kemampuan motivasi kerja, kompetensi dan kompensasi dapat dijelaskan
dengan variabel kinerja  sebesar 54,7% dan sisanya 45,3% dapat dijelaskan
diluar dari variabel penelitian.
2. Uji F (Uji Simultan)
Uji F digunakan untuk menguji apakah variabel independen secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Dimana F
hitung > F tabel, maka H1 diterima atau secara bersama-sama variabel bebas
dapat menerangkan variabel terikatnya secara bersama-sama. Sebaliknya
apabila F hitung < F tabel, maka H0 diterima atau secara bersama-sama variabel
bebas tidak memiliki pengaruh terhadap variabel terikat.
Model Summary
,740a ,547 ,495 1,430
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std. Error of
the Estimate
Predictors: (Constant), x3, x1, x2a.
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Untuk mengetahui signifikan atau tidak pengaruh secara bersama-sama
variabel bebas terhadap variabel terikat maka digunakan probability sebesar 5%
(α = 0,005).
Tabel 4.13
Uji F
Sumber: Data Primer Diolah SPSS 2014
Berdasarkan uji anova atau uji F dari output SPSS, terlihat bahwa
diperoleh F hitung sebesar 10,478dan probabilitas sebesar 0,000. Secara lebih
tepat, nilai F hitung dibandingkan dengan F tabel dimana jika F hitung > F tabel
maka secara simultan variabel-variabel independen berpengaruh positif dan
signifikan terhadap variabel dependen. Pada taraf α = 0,05 dengan derajat
kebebasan pembilang/df1 (k) = 3 (jumlah variabel independen) dan derajat
kebebasan penyebut/df2, diperoleh nilai F tabel 2,93. Melihat nilai F hitung
10,478lebih besar dari nilai F tabel (2,93). Dengan demikian, dari hasil pengujian
diatas bahwa F hitung lebih besar dari F tabel maka variabel independen
berpengaruh positif dan signifikaan terhadap variabel dependen.
3. Uji t (Uji Parsial)
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing indikator dari
variabel bebas terhadap variabel terikat. Uji t dilakukan dengan membandingkan
antara t-hitung dengan t-tabel. Untuk menentukan nilai t-tabel, maka ditentukan
ANOVAb
64,236 3 21,412 10,478 ,000a
53,131 26 2,043
117,367 29
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), x3, x1, x2a.
Dependent Variable: yb.
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dengan tingkat signifikansi 5% dengan derajat kebebasan df = (n-k-1) dimana n
adalah jumlah responden dan k adalah jumlah indikator/variabel.
Tabel 4.14
Uji t
Sumber: Data Primer Diolah SPSS 2014
a. Variabel Motivasi Kerja (X1)
Untuk nilai t hitung sebesar 2,588 dan untuk nilai t tabel dari hasil n-k-1
(n=responden, k=variabel independen) sebesar 1,705. Dengan begitu bahwa
untuk nilai t hitung (2,588) > nilai t tabel (1,705) maka, variabel motivasi kerja
terhadap kinerja berpengaruh positif.
Jika nilai Signifikan < 0,05 berarti berpengaruh signifikan. Pengujian
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja diperoleh nilai signifikansi sebesar
0,016. Oleh karena besarnya nilai signifikansi < 0,05 maka dapat disimpulkan
bahwa variabel motivasi kerja terhadap kinerja berpengaruh positif dan signifikan.
Maka melihat hasil di atas menunjukkan bahwa untuk hipotesis pertama (H1)
diterima
b. Variabel Kompetensi (X2)
Untuk nilai t hitung sebesar 2,075 dan untuk nilai t tabel dari hasil n-k-1
(n=responden, k=variabel independen) sebesar 1,705. Dengan begitu bahwa
untuk nilai t hitung (2,075) > nilai t tabel (1,705) maka kompetensi terhadap
kinerja berpengaruh positif.
Coefficientsa
,387 3,933 ,098 ,922
,159 ,062 ,376 2,588 ,016
,279 ,135 ,317 2,075 ,048
,322 ,128 ,350 2,507 ,019
(Constant)
x1
x2
x3
Model
1
B Std. Error
Unstandardized
Coefficients
Beta
Standardized
Coefficients
t Sig.
Dependent Variable: ya.
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Jika nilai Signifikan < 0,05 berarti berpengaruh signifikan. Pengujian
pengaruh kompetensi terhadap kinerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,048.
Oleh karena besarnya nilai signifikansi < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa
variabel kompetensi terhadap kinerja berpengaruh positif dan signifikan. Maka
melihat hasil di atas menunjukkan bahwa untuk hipotesis kedua (H2) diterima
c. Variabel Kompensasi (X3)
Untuk nilai t hitung sebesar 2,507 dan untuk nilai t tabel dari hasil n-k-1
(n=responden, k=variabel independen) sebesar 1,705. Dengan begitu bahwa
untuk nilai t hitung (2,507) > nilai t tabel (1,705) maka kompensasi terhadap
kinerja berpengaruh positif.
Jika nilai Signifikan < 0,05 berarti berpengaruh signifikan. Pengujian
pengaruh kompensasi terhadap kinerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,019.
Oleh karena besarnya nilai signifikansi < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa
variabel kompensasi terhadap kinerja berpengaruh positif dan signifikan. Maka
melihat hasil di atas menunjukkan bahwa untuk hipotesis ketiga (H3) diterima
Dengan demikian berdasarkan uji t (uji parsial) di atas, variabel
kompetensi (X2) adalah variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan..
Adapun rumus persamaan regresi berganda sebagai berikut:
Y = 0,387+ 0,159X1 + 0,278X2 + 0,322X3
a. Koefisien konstanta bernilai positif menyatakan bahwa dengan
mengasumsikan ketiadaan Variabel motivasi kerja, kompetensi dan
kompensasi maka kinerjaakan mengalami peningkatan.
b. Koefisien regresi motivasi kerja bernilai positif menyatakan bahwa dengan
mengasumsikan ketiadaan kompetensi dan kompensasi maka motivasi kerja
akan mengalami peningkatan terhadap kinerja.
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c. Koefisien regresi kompetensi bernilai positif menyatakan bahwa dengan
mengasumsikan ketiadaan motivasi kerja dan kompensasi maka kompetensi
akan mengalami peningkatan terhadap kinerja.
d. Koefisien regresi kompensasi bernilai positif menyatakan bahwa dengan
mengasumsikan ketiadaan variabel motivasi kerja dan kompetensi maka
kompensasiakan mengalami peningkatan terhadap kinerja.
4.4. Pembahasan
4.4.1.Variabel Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Dari hasil tersebut diatas, menunjukkan bahwa pada saat pengujian
kualitas data semua pertanyaan yang ada pada kuesioner dikatakan valid
dengan ketentuan melebihi nilai r hitung yang dimana nilai r tabel sebesar 0.361.
Dan untuk nilai reabilitas didapat nilai sebesar 0,761 dengan ketentuan di atas
0,60 dapat dikatakan kuesioner yang ada dinyatakan reabel untuk pengujian
selanjutnya.
Untuk nilai t hitung sebesar 2,588 dan untuk nilai t tabel dari hasil n-k-1
(n=responden, k=variabel independen) sebesar 1,705. Dengan begitu bahwa
untuk nilai t hitung (2,588) > nilai t tabel (1,705) maka, variabel motivasi kerja
terhadap kinerja berpengaruh positif.
Jika nilai Signifikan < 0,05 berarti berpengaruh signifikan. Pengujian
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja diperoleh nilai signifikansi sebesar
0,016. Oleh karena besarnya nilai signifikansi < 0,05 maka dapat disimpulkan
bahwa variabel motivasi kerja terhadap kinerja berpengaruh positif dan signifikan.
Maka melihat hasil di atas menunjukkan bahwa untuk hipotesis pertama (H1)
diterima.
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Hasil ini sama halnya dengan penelitian Romli (2010) bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawa di PT. BPR Syariah Pnm Al
Ma’soem. Hal yang sama diungkapkan oleh Redha (2008) bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja staf keuangan Dinas di Kabupaten Majene
Sulawesi Barat. Sari (2012) mengungkapkan hal yang sama yaitu motivasi kerja
secara signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Bank
Syariah Mandiri Kantor Cabang Makassar.
Motivasi kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja sehingga
harus mendapat perhatian dari pimpinan PT. PLN SULSELRABAR. Dikatakan
demikian karena variabel motivasi kerja akan mampu mendorong kinerja dari
karyawan. Dilihat dari tabel frekuensi yang ada diatas, bahwa masih ada
pernyataan karyawan yang banyak memilih ragu-ragu dan tidak setuju dalam hal
penilaian motivasi kerja.
4.4.2.Variabel Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan
Dari hasil tersebut diatas, menunjukkan bahwa pada saat pengujian
kualitas data semua pertanyaan yang ada pada kuesioner dikatakan valid
dengan ketentuan melebihi nilai r tabel yang dimana nilai r tabel sebesar 0.361.
Dan untuk nilai reabilitas didapat nilai sebesar 0,700 dengan ketentuan di atas
0,60 dapat dikatakan kuesioner yang ada dinyatakan reabel untuk pengujian
selanjutnya.
Untuk nilai t hitung sebesar 2,075 dan untuk nilai t tabel dari hasil n-k-1
(n=responden, k=variabel independen) sebesar 1,705. Dengan begitu bahwa
untuk nilai t hitung (2,075) > nilai t tabel (1,705) maka kompetensi terhadap
kinerja berpengaruh positif.
Jika nilai Signifikan < 0,05 berarti berpengaruh signifikan. Pengujian
pengaruh kompetensi terhadap kinerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,048.
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Oleh karena besarnya nilai signifikansi < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa
variabel kompetensi terhadap kinerja berpengaruh positif dan signifikan. Maka
melihat hasil di atas menunjukkan bahwa untuk hipotesis kedua (H2) diterima.
Hasil ini didukung oleh teori dari wibowo (2007: 324-325) bahwa
Kompetensi merupakan karakteristik individu yang mendasari kinerja atau
perilaku di tempat kerja. Kinerja di pekerjaan dipengaruhi oleh : (a) pengetahuan,
kemampuan, dan sikap; (b) gaya kerja, kepribadian, kepentingan/minat, dasar-
dasar, nilai sikap, kepercayaan, dan gaya kepemimpinan
Jadi dalam penelitian ini, bahwa variabel kompetensi yang mempunyai
pengaruh dan signifikan terhadap kinerja harus mendapat perhatian dari
pimpinan PT. PLN SULSELRABAR. Dikatakan demikian karena selain dari
variabel motivasi kerja dan kompensasi,  variabel kompetensi juga akan mampu
mendorong kinerja dari karyawan, serta melihat hasil dari uji t bahwa hasil yang
diperoleh mendominasi pengaruh dari motivasi kerja dan kompensasi.
4.4.3.Variabel Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
Dari hasil tersebut diatas, menunjukkan bahwa pada saat pengujian
kualitas data semua pertanyaan yang ada pada kuesioner dikatakan valid
dengan ketentuan melebihi nilai r tabel yang dimana nilai r tabel sebesar 0.361.
Dan untuk nilai reabilitas didapat nilai sebesar 0,764 dengan ketentuan di atas
0,60 dapat dikatakan kuesioner yang ada dinyatakan reabel untuk pengujian
selanjutnya.
Untuk nilai t hitung sebesar 2,507 dan untuk nilai t tabel dari hasil n-k-1
(n=responden, k=variabel independen) sebesar 1,705. Dengan begitu bahwa
untuk nilai t hitung (2,507) > nilai t tabel (1,705) maka kompensasi terhadap
kinerja berpengaruh positif.
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Jika nilai Signifikan < 0,05 berarti berpengaruh signifikan. Pengujian
pengaruh kompensasi terhadap kinerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,019.
Oleh karena besarnya nilai signifikansi < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa
variabel kompensasi terhadap kinerja berpengaruh positif dan signifikan. Maka
melihat hasil di atas menunjukkan bahwa untuk hipotesis ketiga (H3) diterima
Hasil ini juga didukung oleh Wibowo (2007:348) mengatakan kompensasi
merupakan kontra prestasi terhadap penggunaan tenaga atau jasa yang telah
diberikan oleh tenaga kerja. Kompensasi merupakan jumlah paket yang
ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga
kerjanya.
Jadi dalam penelitian ini, dapat di justifikasi bahwa variabel kompensasi
yang mempunyai pengaruh dan signifikan terhadap kinerja harus mendapat
perhatian dari pimpinan PT. PLN SULSELRABAR. Dikatakan demikian karena
apabila variabel kompensasi akan mampu mendorong kinerja dari karyawan.
Dilihat dari tabel frekuensi yang ada diatas, bahwa masih ada pernyataan
karyawan yang banyak memilih ragu-ragu dan tidak setuju dalam hal penilaian
kompensasi.
4.4.4. Motivasi Kerja, Kompetensi dan Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan
Dari hasil beberapa pengujian yang dilakukan, untuk pengujian kualitas
data yang dimana terdapat uji validitas dan reabilitas hasil yang didapat untuk
pengujian ini bahwa seluruh pernyataan dari indikator yang menyatakan bahwa
seluru pernyatan Valid dan selanjutnya tahap uji reabilitas seluruh indikator yang
ada dapat dinyatakan reabel.
Pada tabel koefisien determinasi terlihat bahwa angka R 0,740, maka
korelasi antara variabel dependen terhadap variabel independen adalah positif
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dan kuat. Hal itu disebabkan karena angka R harus lebih besar sama dengan 0,5
dan mendekati angka 1. Selanjutnya dilihat pada R Square yaitu 0,547,
menunjukkan bahwa kemampuan motivasi kerja, kompetensi dan kompensasi
dapat dijelaskan dengan variabel kinerja  sebesar 54,7% dan sisanya 45,3%
dapat dijelaskan diluar dari variabel penelitian.
Dan berdasarkan uji anova atau uji f dari output SPSS, terlihat bahwa
diperoleh f hitung sebesar 10,478dan probabilitas sebesar 0,000. Secara lebih
tepat, nilai F hitung dibandingkan dengan F tabel dimana jika F hitung > F tabel
maka secara simultan variabel-variabel independen berpengaruh positif dan
signifikan terhadap variabel dependen. Pada taraf α = 0,05 dengan derajat
kebebasan pembilang/df1 (k) = 3 (jumlah variabel independen) dan derajat
kebebasan penyebut/df2, diperoleh nilai F tabel 2,93. Melihat nilai F hitung
10,478lebih besar dari nilai F tabel (2,93). Dengan demikian, dari hasil pengujian
diatas bahwa F hitung lebih besar dari F tabel maka variabel independen
berpengaruh positif dan signifikaan terhadap variabel dependen.
Dari hasil kuesioner yang ditunjukkan kepada karyawan menunjukkan
tingkat efektivitas karyawan dalam bekerja meningkat, hal ini didasarkan pada
hasil kuesioner peneliti kepada karyawan dari pengujian olah data spss
menunjukkan tingkat keakuratan pengaruh kepada karyawan. Dalam hasil
tersebut, menunjukkan tingkat pengaruh yang didapat tergolong tinggi.
Adapun kuesioner kinerja karyawan yang ditunjukkan oleh pimpinan
dalam menilai langsung kinerja bawahannya menunjukkan tingkat kinerja yang
dimiliki karyawan dalam menangani efektivitas, efesien dan ketepatan waktu
dalam bekerja mampu berpengaruh terhadap tingkat kinerja karyawannya, yang
dimana hasil tersebut dapat dinyatakan berpengaruh karena hasil perhitungan
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kuesioner menyatakan kinerja pimpinan dinyatakan baik, hasil ini juga menjadi
salah satu dalam meningkatkan kinerja dari karyawan.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1. Kesimpulan
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh motivasi, kompetensi
dan kompensasi terhadap karyawan. Berdasarkan hasil pengujian yang telah
dilakukan, maka kesimpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Motivasi kerja berpengaruh positif dalam meningkatkankinerjakaryawan
akuntansi padaPT. PLN SulSelRaBar.
2. Kompetensi berpengaruh positif dalam meningkatkankinerjakaryawan
akuntansi pada PT. PLN SulSelRaBar.
3. Kompensasi berpengaruh positif dalam meningkatkankinerjakaryawan
akuntansi pada PT. PLN SulSelRaBar.
4. Motivasi, kompetensi, dan kompensasi berpengaruh positif secara simultan
dalam meningkatkan kinerja karyawan akuntansi pada PT. PLN
SulSelRaBar.
5.2. Saran
Beberapa saran yang dapat diajukan berkaitan dengan kesimpulan
adalah sebagai berikut:
1. PT. PLN SulSelRaBar sebaiknya memberikan dorongan kerja kepada
karyawan dalam bentuk kebijakan, peraturan, imbalan jasa uang dan non-
uang, yang sesuai dengan kemampuan kerja semua karyawan, sehingga
tidak ada karyawan yang mendapat tekanan kerja dan menjadi lebih
termotivasi dalam bekerja.
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2. PT. PLN SulSelRaBar sebaiknya memberikan pelatihan-pelatihan kerja yang
memadai, yang dapat meningkatkan kompetensi setiap karyawan sehingga
kinerja akan meningkat.
3. PT. PLN SulSelRaBar sebaiknya menghargai kerja karyawan dengan
memberikan kompensasi berupa uang dan non-uang misalnya: bonus,
asuransi / jaminan kesehatan dan dana pensiun, yang dinilai dapat
memberikan kepuasan kerja bagi karyawan sehingga termotivasi untuk
meningkatkan kinerja.
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Tabulasi Kuesioner
x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 x1.8 x1.9 x1.10 x1.11 x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6 x2.7 x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 x3.5 y1 y2 y3 y4 y5 x1 x2 x3 y
2 4 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 4 3 4 3 4 4 5 5 3 4 4 3 4 3 3 28 24 21 17
5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 3 3 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 45 26 23 23
3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 5 5 4 4 3 3 4 4 3 4 41 24 21 18
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5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 49 31 23 24
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3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 5 5 4 4 4 40 29 18 22
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4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 37 24 21 21
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CORRELATIONS
/VARIABLES=x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 x1.8 x1.9 x1.10 x1.11 with x1
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE .
Correlations
CORRELATIONS
/VARIABLES=x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6 x2.7 with x2
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE .
Correlations
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30
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,004
30
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30
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Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
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N
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N
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N
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N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
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N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
x1.1
x1.2
x1.3
x1.4
x1.5
x1.6
x1.7
x1.8
x1.9
x1.10
x1.11
x1
Correlation is significant at the 0.01 level
(2-tailed).
**.
Correlations
CORRELATIONS
/VARIABLES=x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 x3.5 with x3
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE .
Correlations
Correlations
,674**
,000
30
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,046
30
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,000
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Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
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Correlation is significant at the 0.01 level
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**.
Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).*.
CORRELATIONS
/VARIABLES=y1 y2 y3 y4 y5 with y
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE .
Correlations
Correlations
,573**
,001
30
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,000
30
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,000
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,000
30
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30
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
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Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
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Pearson Correlation
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N
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Correlation is significant at the 0.01 level
(2-tailed).
**.
Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).*.
RELIABILITY
/VARIABLES=x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 x1.8 x1.9 x1.10 x1.11 x1
/SCALE('ALL VARIABLES')  ALL/MODEL=ALPHA.
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Correlations
,743**
,000
30
,578**
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30
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,000
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,000
30
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30
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
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Pearson Correlation
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Pearson Correlation
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Pearson Correlation
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Pearson Correlation
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Correlation is significant at the 0.01 level
(2-tailed).
**.
Case Processing Summary
30 100,0
0 ,0
30 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a.
RELIABILITY
/VARIABLES=x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6 x2.7 x2
/SCALE('ALL VARIABLES')  ALL/MODEL=ALPHA.
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
RELIABILITY
/VARIABLES=x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 x3.5 x3
/SCALE('ALL VARIABLES')  ALL/MODEL=ALPHA.
Reliability Statistics
,761 12
Cronbach's
Alpha N of Items
Case Processing Summary
30 100,0
0 ,0
30 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a.
Reliability Statistics
,700 8
Cronbach's
Alpha N of Items
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
RELIABILITY
/VARIABLES=y1 y2 y3 y4 y5 y
/SCALE('ALL VARIABLES')  ALL/MODEL=ALPHA.
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
30 100,0
0 ,0
30 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a.
Reliability Statistics
,764 6
Cronbach's
Alpha N of Items
FREQUENCIES
VARIABLES=x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 x1.8 x1.9 x1.10 x1.11 x2.1
x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6 x2.7 x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 x3.5 y1 y2 y3 y4 y5
/ORDER= ANALYSIS .
Frequencies
Frequency Table
Case Processing Summary
30 100,0
0 ,0
30 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a.
Reliability Statistics
,757 6
Cronbach's
Alpha N of Items
x1.1
1 3,3 3,3 3,3
4 13,3 13,3 16,7
13 43,3 43,3 60,0
12 40,0 40,0 100,0
30 100,0 100,0
Tidak Setuju
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x1.2
4 13,3 13,3 13,3
19 63,3 63,3 76,7
7 23,3 23,3 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x1.3
1 3,3 3,3 3,3
6 20,0 20,0 23,3
18 60,0 60,0 83,3
5 16,7 16,7 100,0
30 100,0 100,0
Tidak Setuju
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x1.4
6 20,0 20,0 20,0
20 66,7 66,7 86,7
4 13,3 13,3 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x1.5
4 13,3 13,3 13,3
21 70,0 70,0 83,3
5 16,7 16,7 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x1.6
1 3,3 3,3 3,3
3 10,0 10,0 13,3
12 40,0 40,0 53,3
14 46,7 46,7 100,0
30 100,0 100,0
Tidak Setuju
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x1.7
2 6,7 6,7 6,7
22 73,3 73,3 80,0
6 20,0 20,0 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x1.8
1 3,3 3,3 3,3
2 6,7 6,7 10,0
22 73,3 73,3 83,3
5 16,7 16,7 100,0
30 100,0 100,0
Tidak Setuju
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x1.9
1 3,3 3,3 3,3
3 10,0 10,0 13,3
22 73,3 73,3 86,7
4 13,3 13,3 100,0
30 100,0 100,0
Tidak Setuju
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x1.10
2 6,7 6,7 6,7
19 63,3 63,3 70,0
9 30,0 30,0 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x1.11
1 3,3 3,3 3,3
7 23,3 23,3 26,7
15 50,0 50,0 76,7
7 23,3 23,3 100,0
30 100,0 100,0
Tidak Setuju
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x2.1
7 23,3 23,3 23,3
16 53,3 53,3 76,7
7 23,3 23,3 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x2.2
10 33,3 33,3 33,3
9 30,0 30,0 63,3
11 36,7 36,7 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x2.3
2 6,7 6,7 6,7
22 73,3 73,3 80,0
6 20,0 20,0 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x2.4
1 3,3 3,3 3,3
9 30,0 30,0 33,3
19 63,3 63,3 96,7
1 3,3 3,3 100,0
30 100,0 100,0
Tidak Setuju
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x2.5
5 16,7 16,7 16,7
24 80,0 80,0 96,7
1 3,3 3,3 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x2.6
4 13,3 13,3 13,3
8 26,7 26,7 40,0
18 60,0 60,0 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x2.7
2 6,7 6,7 6,7
20 66,7 66,7 73,3
8 26,7 26,7 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x3.1
2 6,7 6,7 6,7
18 60,0 60,0 66,7
10 33,3 33,3 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x3.2
3 10,0 10,0 10,0
9 30,0 30,0 40,0
18 60,0 60,0 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x3.3
5 16,7 16,7 16,7
10 33,3 33,3 50,0
15 50,0 50,0 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x3.4
7 23,3 23,3 23,3
12 40,0 40,0 63,3
11 36,7 36,7 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
x3.5
5 16,7 16,7 16,7
24 80,0 80,0 96,7
1 3,3 3,3 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Setuju
Sangat Setuju
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
y1
2 6,7 6,7 6,7
10 33,3 33,3 40,0
18 60,0 60,0 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Baik
Sangat Baik
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
y2
1 3,3 3,3 3,3
12 40,0 40,0 43,3
17 56,7 56,7 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Baik
Sangat Baik
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT y
/METHOD=ENTER x1 x2 x3  .
Regression
y3
1 3,3 3,3 3,3
10 33,3 33,3 36,7
19 63,3 63,3 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Baik
Sangat Baik
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
y4
4 13,3 13,3 13,3
11 36,7 36,7 50,0
15 50,0 50,0 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Baik
Sangat Baik
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
y5
3 10,0 10,0 10,0
18 60,0 60,0 70,0
9 30,0 30,0 100,0
30 100,0 100,0
Ragu-Ragu
Baik
Sangat Baik
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Variables Entered/Removedb
x3, x1, x2a . Enter
Model
1
Variables
Entered
Variables
Removed Method
All requested variables entered.a.
Dependent Variable: yb.
Model Summary
,740a ,547 ,495 1,430
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std. Error of
the Estimate
Predictors: (Constant), x3, x1, x2a.
ANOVAb
64,236 3 21,412 10,478 ,000a
53,131 26 2,043
117,367 29
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), x3, x1, x2a.
Dependent Variable: yb.
Coefficientsa
,387 3,933 ,098 ,922
,159 ,062 ,376 2,588 ,016
,279 ,135 ,317 2,075 ,048
,322 ,128 ,350 2,507 ,019
(Constant)
x1
x2
x3
Model
1
B Std. Error
Unstandardized
Coefficients
Beta
Standardized
Coefficients
t Sig.
Dependent Variable: ya.
INFORMASI DEMOGRAFI
Isilah biodata Anda dibawah ini:
Umur : ............................ tahun
Pendidikan : D3-S1-S2.............................(Lainnya sebutkan)
Jenis kelamin : laki-laki/perempuan (coret yang tidak perlu)
Lama bekerja : ............................ tahun
Berikanlah tanda silang (X) pada angka yang Anda anggap paling tepat mewakili pilihan Anda
1. Sangat Tidak Setuju (STS)
2. Tidak Setuju (TS)
3. Ragu-Ragu (R)
4. Setuju (S)
5. Sangat Setuju (SS)
KUISIONER MOTIVASI KERJA
NO PERNYATAAN STS TS R S SS
1. Perusahaan memberikan saya kebebasan dalam
mencapai harapan yang saya inginkan
2. Saya diberikan kebebasan dalam bekerja untuk
mengembangkan bakat yang saya miliki
3 Perusahaan memberikan penghargaan pada
karyawan yang berprestasi.
4 Perusahaan memberikan pelatihan dalam
mengembangkan diri.
5 Hubungan kerja saya antara atasan dan karyawan
yang lain tidak kaku.
6 Saya dapat menyesuaikan diri bekerja diperusahaan.
7 Saya mendapat
jaminankeamanandankeselamatandalambekerja
8 prestasi yang saya rasakan dapat
bermanfaatdalampekerjaan
9 Saya mendapat kenyamanandalamtempatkerja
10 Besarnya gaji sesuai dengan Kebutuhan saya.
11 Perusahaan menyediakan sarana dan prasarana yang
mendukung ketika saya bekerja.
KUISIONER KOMPETENSI
NO PERNYATAAN STS TS R S SS
1 Saya selalu siap membantu karyawan lain yang
memerlukan bantuan
2 Saya mampu berkomunikasi dengan baik terhadap
sesama rekan kerja
3 Saya menghormati rekan-rekan kerja ditempat saya
bekerja
4 Standar perusahaan sudah sesuai dengan
pengetahuan yang saya miliki
5 Saya mampu memecahkan masalah dengan
keterampilan yang saya miliki
6 Pelatihan yang saya ikuti berpengaruh terhadap
keterampilan saya
7 Dengan keterampilan, saya dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan baik
KUISIONER KOMPENSASI
NO PERNYATAAN STS TS R S SS
1. Gaji yang saya terima sudah memenuhi kebutuhan
2. Gaji yang  saya terima sudah sesuai dengan beban
kerja
3. Tunjangan yang diberikan kepada saya sudah
memadai
4. Fasilitas-fasilitas (ruang kantor, tempat ibadah, tempat
parkir) yang diberikan kepada saya sudah memadai
5. Hasil Kerja saya dapat dihargai
KUISIONER KINERJA PEGAWAI
NO PERNYATAAN STB TB R B SB
1. Kemampuan saya dalam menangani dan
menyelesaikan tugas pokok sehari‐hari sesuai
dengan tugas pokok yang ada
2. Kemampuan saya dalam menangani volume
pekerjaan
3. Pengetahuan saya tentang pekerjaan saat ini
4. Tngkat kerjasama saya dengan rekan sekerja
5. Tingkat penyelesaian pekerjaan saya tepat
waktu/sesuai jadwal

